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Resumen Ejecutivo

La presente investigacion tiene como proposito disefiar un Manual de Gestion del
Talento Humano para la microempresa manufacturera de confeccion “A la Medida”,
ubicada en el Distrito Metropolitano de Quito, con el fin de fortalecer la organizacion y
administracion del personal, mejorar la definicion de responsabilidades y establecer

procesos que contribuyan al desempefio eficiente de las actividades de la organizacion.

La investigacion parte de la necesidad de mejorar la gestion del talento humano,
debido a que la aplicacion de procedimientos informales puede generar dificultades en
aspectos como la planificacion del personal, definicion de funciones, reclutamiento,
seleccion, induccion y seguimiento de los colaboradores. A partir del diagnostico
realizado y del analisis del entorno interno y externo de la organizacion, se identifico la
importancia de establecer lineamientos claros que permitan gestionar al personal de
manera ordenada y acorde con las necesidades de una microempresa dedicada a la

confeccidn.

Como resultado, se disefio un Manual de Gestion del Talento Humano adaptado a
las caracteristicas de “A la Medida”, que contempla procesos relacionados con la
planificacion del talento humano, determinacion de necesidades de personal, elaboracion
de perfiles de cargo, reclutamiento, seleccion e induccion. Para facilitar su aplicacion, se
incorporaron responsables, procedimientos, flujogramas y formatos, permitiendo
estandarizar las actividades y proporcionar una herramienta practica para la
administracion del personal. La propuesta busca que los colaboradores conozcan
claramente sus funciones y responsabilidades, mientras que la administracion disponga
de mecanismos que faciliten el control y la toma de decisiones relacionadas con el talento

humano.

La evaluacion econdmica de la propuesta determind que su implementacion es
viable, considerando una inversion estimada de USD 430,00 destinada al disefo,
implementacion y socializacion del manual. El andlisis realizado evidencia que esta
inversion es accesible frente a los beneficios esperados, relacionados con una mejor
organizacion del personal, optimizacion de recursos, reduccion de errores derivados de la

ausencia de procedimientos y fortalecimiento de la productividad. En este sentido, el
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manual constituye una inversion orientada al fortalecimiento organizacional y no

unicamente un gasto administrativo.

Finalmente, se establece que el disefio del Manual de Gestion del Talento Humano
€s una propuesta pertinente y necesaria para “A la Medida”, ya que permitira formalizar
y estandarizar los principales procesos relacionados con el personal, mejorar la
distribucion de responsabilidades y generar condiciones favorables para el desarrollo de
los colaboradores. Su implementacion contribuird al fortalecimiento de la gestion interna
y al mejor aprovechamiento de los recursos disponibles, favoreciendo la eficiencia,

sostenibilidad y crecimiento de la microempresa dentro del sector de la confeccion.

Palabras clave: gestion del talento humano, manual de gestion, microempresa,

confeccion, procesos, productividad, viabilidad econdmica.
Abstract — Keywords

This research aims to design a Human Talent Management Manual for the
manufacturing garment microenterprise “A la Medida,” located in the Metropolitan
District of Quito, with the purpose of strengthening the organization and management of
personnel, improving the definition of responsibilities, and establishing processes that

contribute to the efficient performance of the organization’s activities.

The research arises from the need to improve human talent management, since the
application of informal procedures may generate difficulties in areas such as personnel
planning, definition of functions, recruitment, selection, onboarding, and employee
monitoring. Based on the diagnosis carried out and the analysis of the organization’s
internal and external environment, the importance of establishing clear guidelines was
identified in order to manage personnel in an organized manner and according to the

needs of a microenterprise dedicated to garment manufacturing.

As a result, a Human Talent Management Manual was designed and adapted to
the characteristics of “A la Medida.” The manual includes processes related to human
talent planning, identification of personnel needs, job profile development, recruitment,
selection, and onboarding. To facilitate its implementation, responsibilities, procedures,
flowcharts, and forms were incorporated, allowing activities to be standardized and

providing a practical tool for personnel management. The proposal seeks to ensure that
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employees clearly understand their functions and responsibilities, while management has

mechanisms that facilitate control and decision-making regarding human talent.

The economic evaluation of the proposal determined that its implementation is
feasible, considering an estimated investment of USD 430.00 for the design,
implementation, and socialization of the manual. The analysis shows that this investment
is affordable in relation to the expected benefits, including improved personnel
organization, optimization of resources, reduction of errors resulting from the absence of
established procedures, and increased productivity. Therefore, the manual represents an
investment aimed at strengthening the organization rather than merely an administrative

expense.

Finally, the research establishes that the design of the Human Talent Management
Manual is a relevant and necessary proposal for “A la Medida,” as it will allow the
formalization and standardization of the main personnel-related processes, improve the
distribution of responsibilities, and create favorable conditions for employee
development. Its implementation will contribute to strengthening internal management
and making better use of available resources, promoting the efficiency, sustainability, and

growth of the microenterprise within the garment manufacturing sector.

Keywords: human talent management, management manual, microenterprise,

garment manufacturing, processes, productivity, economic feasibility.



Introduccion

“A la medida” es una microempresa manufacturera orientada a la confeccion de
uniformes empresariales, impulsando el crecimiento productivo del pais. Sin embargo,
existen dificultades relacionadas a procesos del talento humano, lo que limita su

productividad, sostenibilidad y capacidad de crecimiento.

En este contexto, el presente proyecto plantea el disefio de un Manual de Gestion
de Talento Humano orientado a la gestion eficiente del mismo, con la finalidad de crear

procesos claros que fortalezcan la organizacion y desarrollo de la empresa.

Se espera que este trabajo contribuya la gestién del talento humano, permita
establecer politicas, cumpla con la normativa laboral vigente y procedimientos para los
procesos de reclutamiento, seleccion, induccion, capacitaciones y evaluacion de
desempefio, promoviendo mejora en el ambiente laboral, cumplimiento de objetivos y

optimizar los recursos humanos.

Para la elaboracion de esta investigacion se empleard una metodologia con
enfoque mixto, combinado técnicas cuantitativas y cualitativas, como encuestas,
entrevistas, grupos focales, proporcionando informacion relevante que nos ayudara a
detectar los problemas y brechas que mantiene la empresa, asi como, promover una

propuesta real de mejora y brindar una solucion a las necesidades de sus colaboradores.

La gestion del talento humano constituye uno de los factores estratégicos para el
desarrollo y sostenibilidad de las microempresas manufactureras, debido a que el
desemperio de los colaboradores influye directamente en la productividad, la calidad de
los productos, el cumplimiento de los tiempos de entrega y la satisfaccion de los clientes.

(Chiavenato, 2019).
Definicion y Justificacion del Tema

La presente investigacion tiene como finalidad fortalecer la gestion del talento
humano frente a una necesidad vital para estandarizar los procesos de reclamacion,
seleccion, induccidn, capacitacion y evaluacion del desempeno. Asi mismo, contribuira

a la optimizacion de la administracion del personal.



Mientras que en el &mbito académico aportard a la aplicacion de los principios de
la gestion del talento humano en microempresas manufactureras y servira como guia para

investigaciones futuras.
Planteamiento del Problema

La microempresa manufacturera de confeccion “A la medida”, desempeia un roll
importante en la economia del sector, generando fuentes de empleo y contribuyen al
desarrollo productivo local. Sin embargo, desarrolla sus actividades sin disponer de
procedimientos formalizados para la gestion del talento humano, como consecuencia
dificulta la adecuada administracion del personal, generando dificultades para asignar

funciones claras, evaluar el desempefio laboral y oportunidades de capacitacion.

Ante esta situacion, es importante elaborar un manual que permita fortalecer la
gestion del talento humano, crear lineamientos que respalden a la empresa y empleados,
buscando un equilibrio entre el cumplimiento de objetivos empresariales y la mejora del

desempefio laboral.
Objetivo General

Desarrollar un Manual de Gestion del Talento Humano, para fortalecer los
procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion y evaluacion del desempenio de la
microempresa manufacturera “A la Medida”, ubicada en el Distrito Metropolitano de

Quito.
Objetivos Especificos

v Fundamentar tedricamente el objeto de estudio.

v' Identificar la situacién actual de la gestion de talento humano de la
microempresa “A la Medida”.

v Analizar la informacién obtenida y proponer mejoras en los procesos en la
gestion del talento humano.

v Disenar un Manual de Gestion del Talento Humano que garanticen el

fortalecimiento de los procesos.



Metodologia de la Investigacion
Cuantitativo:

Encuestas: La encuesta nos permite recopilar toda la informacion de un grupo de
personas, con la finalidad de obtener datos medibles sobre opiniones, percepciones o

caracteristicas de la poblacion objeto de estudio.
Cualitativo:

Entrevistas: Se trata de un conversatorio planificado entre el investigador y el
entrevistado, para obtener informacion detallada sobre experiencias, conocimientos y

opiniones sobre un tema de estudio.

Focus group (Grupo Focal): En la presente investigacion esta técnica de
investigacion se empled con el proposito de reunir a un grupo de personas, con un
moderador para debatir un tema especifico y conocer varios puntos de vista a través de
experiencias o intercambio de opiniones, en cuanto a las empresas manufactureras y

gestion del talento humano.
Marco Tedrico
Administracion del Recursos Humanos

La gerencia y dindmica en la administracion del conocimiento y de la gente, es
ahora denominada como Administracion del Capital Humano. Implementar el salto
cuantitativo de la administracion de recursos humanos, entendida como la administracion
de personal, a la gestion del capital humano, es la clave para potenciar a las
organizaciones para un mejor desempefio en la consecucion de los objetivos establecidos
y su contribucion al logro de la mision y la vision de la organizacion. (Idalberto

Chiavenato, 2019).

“La gestion del talento humano es la funcion que permite la colaboracion eficaz
de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales, buscando la

eficacia organizacional” (Chiavenato, 2000).



“La administracion del talento humano es la funcion de la organizacidon que se
refiere a proveer capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo

que busca la conservacion de estos” (Chambers, 1998).

“La administracion del talento humano es la funcion de la organizacion que se
refiere a proveer capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo

que busca la conservacion de estos” (Covey, 1966).
Las organizaciones

El 4rea de Recursos Humanos (RH) funciona en un contexto formado por
organizaciones y personas. Gestionar personas significa trabajar con quienes forman parte
de las organizaciones. Mas aun, implica gestionar el resto de los recursos
organizacionales con ayuda de las personas. Asi, las organizaciones y las personas

constituyen la base fundamental sobre la que opera el area de Recursos Humanos.

El ser humano es eminentemente social e interactivo; no vive aislado, sino en
convivencia y en relacion constante con sus semejantes. Por sus limitaciones individuales,
los seres humanos se ven obligados a cooperar entre si, a formar organizaciones para
lograr objetivos que la accidon individual y aislada no alcanzarian. Una organizacién es

un sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos o mas personas.

Las organizaciones permiten a los individuos satisfacer distintos tipos de
necesidades: emocionales, espirituales, intelectuales, economicas, etc. En el fondo, las
organizaciones existen para lograr objetivos que los individuos no pueden alcanzar en
forma aislada debido a sus limitaciones. En las organizaciones, la limitacion altima para
lograr muchos de los objetivos humanos no es la capacidad intelectual o la fuerza, sino la

habilidad para trabajar eficientemente en equipo.

Desde un punto de vista méas amplio, las organizaciones son unidades sociales (o
agrupaciones humanas) intencionalmente construidas y reconstruidas para el logro de
objetivos especificos. Esto significa que se erigen de manera planeada y organizada para
el logro de objetivos determinados. A medida que se logran los objetivos y que se
descubren medios para obtenerlos con menor costo y esfuerzo, las organizaciones se

reconstruyen, es decir, se reestructuran y se redefinen. Una organizacidon no es nunca una



unidad completa y terminada, sino un organismo social vivo y sujeto a cambios

constantes. (Idalberto Chiavenato, 2019).
Recursos humanos.

Los recursos humanos constituyen el conjunto de personas que forman parte de
una organizacion y que, mediante sus conocimientos, habilidades, experiencias y
competencias, contribuyen al logro de los objetivos institucionales. Este concepto no se
limita unicamente al personal contratado, sino que también abarca la administracion de
las relaciones laborales, el bienestar de los colaboradores y el desarrollo de sus

capacidades.

Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea
cual sea su nivel jerarquico o su tarea. Los recursos humanos se distribuyen por niveles:
nivel institucional de la organizacion (direccion), nivel intermedio (gerencia y asesoria)
y nivel operacional (técnicos, empleados y obreros, junto con los supervisores de primera
linea). Constituyen el Gnico recurso vivo y dindmico de la organizacion, ademas de ser el
que decide como operar los demas recursos que son de por si inertes y estaticos. Ademas,
conforman un tipo de recurso dotado de una vocacién encaminada al crecimiento y al

desarrollo.

Las personas aportan a las organizaciones sus habilidades, conocimientos,
actitudes, conducta, percepciones, etc. Ya sean directores, gerentes, empleados, obreros
o técnicos, las personas desempefian papeles muy distintos —puestos— dentro de la

jerarquia de autoridad y responsabilidad en la organizacion.

Ademés, las personas son muy distintas entre si; constituyen un recurso muy
diversificado debido a las diferencias individuales de personalidad, experiencia,
motivacion, etc. En realidad, la palabra recurso implica un concepto bastante restringido

para abarcar a las personas, mas que un recurso, son coparticipes de la organizacion.
Gestion del Talento Humano:

Los recursos humanos constituyen el conjunto de personas que forman parte de
una organizacion y que, mediante sus conocimientos, habilidades, experiencias y
competencias, contribuyen al logro de los objetivos institucionales. Este concepto no se

limita Gnicamente al personal contratado, sino que también abarca la administracion de



las relaciones laborales, el bienestar de los colaboradores y el desarrollo de sus

capacidades.

Desde una perspectiva organizacional, los recursos humanos representan un
activo estratégico, ya que el desempefio de una empresa depende en gran medida de la
calidad y compromiso de sus trabajadores. Por ello, las organizaciones modernas
consideran al talento humano como un factor clave para generar ventajas competitivas y

alcanzar mayores niveles de productividad.

La gestion de los recursos humanos implica la planificacion, organizacion y
control de actividades relacionadas con el reclutamiento, seleccion, capacitacion,
evaluacion del desempeiio y compensacion del personal. Estas funciones buscan
garantizar que la empresa cuente con el personal adecuado en el momento oportuno y en

las condiciones requeridas.

La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademds formar una
base de datos confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida
con la empresa y sentido de pertinencia, solo de esta forma se lograra la productividad,
calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos. (Maria Belén Torres Bueno,

2024).
Mejora del Rendimiento:

La mejora del rendimiento es un proceso continuo orientado a incrementar la
eficiencia, productividad y calidad del trabajo realizado por las personas dentro de una
organizacion. Su propoésito consiste en identificar las brechas existentes entre el
desempefio actual y el esperado, implementando acciones que permitan alcanzar

resultados superiores.

Este proceso implica el andlisis de factores individuales y organizacionales que
influyen en el desempefio, tales como las competencias laborales, la capacitacion, la
motivacion, las condiciones de trabajo y la disponibilidad de recursos. La identificacion

de estas variables permite establecer estrategias de intervencion adecuadas.

La mejora del rendimiento se apoya en herramientas de gestion como la

evaluacion del desempeno, la retroalimentacion, los planes de capacitacion y el



establecimiento de indicadores de gestion. Estas practicas facilitan el monitoreo de los

resultados y la adopcioén de medidas correctivas y de desarrollo.

Asimismo, la mejora del rendimiento favorece el crecimiento profesional de los
colaboradores y fortalece la capacidad competitiva de la organizacion. Cuando las
empresas promueven una cultura de aprendizaje y mejora continua, logran incrementar la
satisfaccion laboral, la eficiencia operativa y el cumplimiento de los objetivos
estratégicos. Realizar cambios especificos en el sistema o de los propios métodos del
trabajo para mejorar el desempefio, (e.g. hace algo mejor, mas rapido, a menos costo, mas
eficiente; mejora la calidad, la satisfaccion del cliente, moral ganancias), sin fijar ninguna

meta especifica. (Spencer, 1993)
Orientacion al Logro:

La orientacion al logro es una competencia laboral que se refiere a la capacidad
de una persona para establecer metas desafiantes y esforzarse constantemente por
alcanzarlas mediante un desempefio eficiente y de calidad. Esta competencia se

caracteriza por la iniciativa, la perseverancia y el compromiso con los resultados.

Las personas con alta orientacion al logro buscan continuamente oportunidades
de mejora, asumen responsabilidades y desarrollan estrategias para superar obstaculos.
Su motivacién se centra en alcanzar objetivos especificos y obtener resultados que

generen valor tanto para la organizacion como para su desarrollo profesional.

En el ambito empresarial, la orientacion al logro constituye una competencia
fundamental para mejorar la productividad y fomentar la innovacion. Los colaboradores
orientados al logro suelen demostrar proactividad, capacidad de planificacion y

disposicion para asumir nuevos retos en beneficio de la organizacion.

Preocupacion para trabajar bien o para competir contra un estandar de excelencia.
Este puede ser: a) sus propios logros anteriores b) una medida objetiva c) el rendimiento
de otros-d) metas puestas por el propio individuo e) algo que nadie ha realizado. ( (Alles,

2002)Spencer, 1993).

Higiene laboral:



La higiene laboral es el conjunto de normas, procedimientos y medidas orientadas
a identificar, evaluar y controlar los factores ambientales presentes en el lugar de trabajo
que pueden afectar la salud fisica y mental de los trabajadores. Su finalidad principal es

prevenir enfermedades ocupacionales y promover condiciones laborales seguras.

Esta disciplina analiza diversos riesgos presentes en el entorno laboral, como
agentes fisicos, quimicos, biolégicos, ergonémicos y psicosociales que podrian generar
dafios en la salud de los colaboradores. La identificacion temprana de estos riesgos

permite implementar acciones preventivas y correctivas oportunas.

La higiene laboral comprende actividades relacionadas con la evaluacion de las
condiciones de trabajo, el monitoreo de riesgos, la implementacion de medidas de
proteccion y la capacitacion de los trabajadores en materia de prevencion. Estas acciones

contribuyen a reducir accidentes y enfermedades profesionales.

Desde el punto de vista del area de gestion de recursos humanos, la salud y la
seguridad de las personas representan una de las principales bases para conservar una
fuerza de trabajo laboral adecuada. En general, la higiene y la seguridad laboral son dos
actividades muy relacionadas porque garantizan que en el trabajo haya condiciones
personales y materiales capaces de mantener cierto nivel de salud de los empleados.

(Idalberto Chiavenato, 2019).
La motivacion humana:

La motivacion humana es el conjunto de factores internos y externos que
impulsan, orientan y mantienen el comportamiento de las personas hacia el logro de
determinados objetivos. Constituye un proceso dindmico que influye en la intensidad del

esfuerzo, la persistencia y la direccion de las acciones individuales.

En el contexto organizacional, la motivacioén se relaciona con las necesidades,
expectativas e intereses de los colaboradores. Factores como el reconocimiento, las
oportunidades de desarrollo, la remuneracion, el ambiente de trabajo y la participacion en

la toma de decisiones influyen significativamente en los niveles de motivacion laboral.

Es dificil comprender el comportamiento de las personas sin tener un minimo
conocimiento de lo que lo motiva no es fécil definir exactamente el concepto de

motivacion, pues se utiliza en sentidos diversos. De manera general, motivo es todo lo



que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos,

a una tendencia concreta, a un comportamiento especifico.

Finalmente, la motivacion humana constituye un elemento esencial para el éxito
organizacional, ya que trabajadores motivados muestran mayor compromiso,
productividad y disposicion para contribuir al cumplimiento de las metas institucionales.
Por ello, las organizaciones deben implementar estrategias que fortalezcan la motivacion

y promuevan el desarrollo integral de sus colaboradores.
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CAPITULO I: DIAGNOSTICO Y CONTEXTUALIZACION
1.1. Descripcion del Tema de Investigacion

La gestion del talento humano es una estrategia fundamental para el
funcionamiento de las organizaciones, ya que las personas son responsables de ejecutar,
coordinar, controlar las actividades necesarias, organizar y desempefiar, en las diferentes

etapas del proceso productivo.

La relacion entre talento humano y productividad es muy relevante es una
microempresa de confeccion, debido a que las actividades productivas requieren
conocimientos técnicos, precision, coordinacion y cumplimiento de tiempos. Un
colaborador que conoce sus funciones, cuenta con las competencias y recibe una adecuada
induccion, puede desarrollar sus actividades con mayor eficiencia, reducir errores,

disminuir desperdicios y contribuir al cumplimiento de los plazos establecidos.

Una adecuada gestion del talento, favorece al desempefio organizacional, porque
permite relacionar las funciones individuales con los objetivos de la microempresa.
Ademas, contribuye a mantener un equipo de trabajo organizado y orientado hacia
aspectos fundamentales como la calidad de la prenda, el cumplimiento de pedidos, la

atencion al cliente y el uso eficiente de los recursos disponibles.

La presente investigacion se orienta al desarrollo de un Manual de Gestion de
Talento Humano para la microempresa manufacturera de confeccion “A la Medida”,
concibiendo una herramienta administrativa que permita establecer y organizar los
principales procesos con el personal y cumplimiento de objetivos, generando condiciones

que favorezcan la sostenibilidad de la microempresa.
1.1.1. Analisis del Sector o Area de Estudio

El sector textil manufacturero del Ecuador, genera una importante cantidad de
empleos y aporta de manera significativa al desarrollo productivo del sector, abasteciendo
de prendas textiles para instituciones privadas, publicas y consumidores finales en

general.

Dichas microempresas presentan caracteristicas particulares que hacen que el

talento humano constituya un factor estratégico para su desempefo, ya que gran parte de
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su funcionamiento requiere conocimientos técnicos, habilidades manuales y capacidad de

adaptacion por parte de sus trabajadores, para elaborar cada tipo de prenda.

Sin embargo, estas organizaciones sufren varias dificultades al momento de
gestionar al talento humano, principalmente debido a sus limitaciones econdmicas y
administrativas. Como consecuencia los procesos de contratacion, en muchos de los
casos, son realizadas de manera empirica y sin procesos estandarizados, viéndose
afectada la retencion del personal, el cumplimiento de objetivos y, en consecuencia, la

sostenibilidad de la organizacion.
1.1.2. Contexto Institucional, Sectorial o Social

“A la medida”, es una microempresa manufacturera, ubicada en el Distrito
Metropolitano de Quito, dedicada a la elaboraciéon de uniformes empresariales y

confeccion de prendas de vestir, segun los requerimientos de sus clientes.

Como organizacion, enfrenta problemas relacionados a la gestion del talento
humano y la ausencia de estos procedimientos generan dificultades de contratacion,

capacitaciones y motivacion del personal.
1.1.3. Identificacion del Problema u Oportunidad

En la microempresa manufacturera de confeccion “A la medida”, se identifico
como problematica principal la ausencia de sistema formal gestion del talento humano,
que permita organizar y estandarizar los procesos relacionados a la administracion del
personal. En la actualidad las actividades de seleccion, capacitacion y evaluacion de
desempetio, se las realiza de manera empirica y no de acuerdo a las necesidades de la

organizacion.

Entre las principales causas identificadas se encuentran la inexistencia de perfiles
de puesto formalmente establecidos, la aplicaciéon empirica de los procesos de
reclutamiento y seleccion, la ausencia de un procedimiento estructurado de induccion, la

falta de una planificacion de capacitacion y la inexistencia de evaluacion de desempefio.

Como consecuencia, presenta dificultades para cubrir los requerimientos de cada
puesto de trabajo, limita el desarrollo de las competencias e impide valorar objetivamente

el desempefio de cada trabajador. Asimismo, la falta de procedimientos genera
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dificultades en la toma de decisiones, puede llegar a duplicar funciones, crea

desmotivacion del personal y falta de compromiso con la empresa.

Esta situacion impacta significativamente en sus funciones para determinar los
requerimientos de cada puesto, seleccion de personal de acuerdo con las competencias
necesarias, orientar adecuadamente a los nuevos colaboradores, establecer criterios
claros, el cumplimiento de objetivos, la productividad y la sostenibilidad de la

microempresa.

Esta condicion puede incidir en la eficiencia de los procesos internos la
productividad, el aprovechamiento del recurso humano y fortalecer sus procesos internos

para mantener su competitividad.

Ante esta problemdtica, es importante elaborar un manual que permita
proporcionar una estructura formal para los procesos. EI manual permitird orientar de
manera sistematica las actividades de reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion y
evaluacion de desempefio, reduciendo las practicas empiricas y proporcionando
herramientas que faciliten la administracion de manera mas organizada y eficiente,
creando lineamientos que respalden a la empresa y empleados, buscando un equilibrio

entre el cumplimiento de objetivos empresariales y la mejora del desempeiio laboral.
1.2. Caracterizacion del Objeto de Estudio
1.2.1. Descripcion General

“A la medida” es una microempresa del sector manufacturero, dedicada a la
confeccion de uniformes empresariales, orientada a satisfacer las necesidades de las
MIPYMES que requieran prendas funcionales de calidad y adaptadas al requerimiento

especifico de cada puesto de trabajo.

Busca posicionarse en el mercado local ofreciendo productos diferenciados, con
altos estandares de calidad y atencién personalizada, buscando cubrir la creciente
demanda de uniformes que cumplen funcion operativa, “A la medida”, busca fortalecer
la identidad visual organizacional. Requiere fortalecer sus procesos internos de gestion

del talento humano para ser mas competitiva y sostenible en el tiempo.

1.2.2. Naturaleza Juridica o Normativa
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“A la medida”, se encuentra normada por la legislacion ecuatoriana vigente y esta

sujeta a cumplir con las disposiciones legales como:

v Ministerio de trabajo — Codigo de Trabajo
v" Servicio de Rentas Internas de Ecuador.
v" Disposiciones aplicadas para microempresas y unidades productivas del

pais.

Estas entidades obligan a cumplir contrataciones laborales, prevencion de riesgos,
afiliacion al sistema de seguridad social y cumplimientos que respaldan a empresa y

trabajadores.
1.2.3. Actores Involucrados

La empresa involucra a varios actores que interviene tanto de manera externa

como interna, tales como:
Actores internos.:

v’ Propietario o gerentes: Dirige y administra la microempresa, toma de
decisiones, estratégicas y operativas, asigna recursos, responsable de
aprobar y supervisar el Manual.

v’ Personal administrativo: Apoya la gestion administrativa, manejo de
documentos, atencidn al cliente, control de compras y ventas, apoyo en
registros y procesos administrativos del personal.

v’ Supervisor: Responsable de supervisar al personal operativo.

v’ Operarios de confeccion, muestras, acabados de prenda, control de
calidad: ejecutan las actividades de corte, costura y ensamblaje de las
prendas, siguiendo especificaciones y estdndares de calidad establecidos.

Usuarios directos de los procesos de Talento Humano.
Actores externos:

V' Clientes: Constituye los beneficiarios de nuestros productos y servicios.
v Proveedores de materia prima e insumos textiles: Suministran todo lo
requerido para la elaboracion de las prendas, influyendo directamente en

la calidad del producto.
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v’ Ministerio de trabajo: Entidad que garantiza la regulacion y el
cumplimiento de obligaciones laborales.

v’ Instituto de seguridad social (IESS): Garantiza el cumplimiento de las
obligaciones, administra el sistema de seguridad social, afiliacion y
proteccion social de los trabajadores.

v’ Servicio de rentas internas (SRI): Ente, que regula las obligaciones
tributarias de la microempresa, el correcto cumplimiento de comprobantes

y la engloba la responsabilidad fiscal.

La interaccion de todos los actores, aportan al cumplimiento de objetivos y el

correcto desempefio de la microempresa “A la Medida”.

1.2.4. Estructura Organizacional o Funcional

Figura 1 Estructura Organizacional

| aiameon |

l *I Toma de decisiones '

I Gestidn documental 1+

Apoyo en seleccion y | r\ Asistente Administrative
capacitacion |

I Control de asistencia |- F— o —
v némina | | Area de Produccion
| 1
I Supervisor ‘ l Operario |
\ Disefio y patronaje ! \ Confeccidn de prendas |
l Corte de telas ‘ l Ac:at:‘aduslzogntml
e calidad.

Nota: Estructura organizacional de “A la Medida”
Fuente: Autora

La microempresa presenta una estructura organizacional de pequefia escala, las

decisiones principales las toma la gerencia mientras que las areas operativas contribuyen

a la productividad y administracion de la microempresa.

1.2.5. Roles y Perfiles Relevantes

Tabla 1. Roles y perfiles “A la medida”.



Gerente

Asistente

Administrativo

Supervisor

Operario

Planifica,
organiza y
controla las
actividades
financieras.

Apoyo en
actividades
financieras

Coordina y
supervisa
las
actividades
de
produccion,
organiza a
los
operarios.
Ejecutan
procesos de
corte,
confeccion,
ensamblaje
y acabados
de las
prendas.

Liderazgo, toma
de decisiones,
planificacion,
negociacion,
comunicacion
efectiva y gestion
del talento
humano.
Organizacion,
manejo de
informacion,
comunicacion,
atencion al cliente
y gestion de
documentos.

Liderazgo,
organizacion,
trabajo en equipo,
manejo de
conflictos y
orientacion a
resultados.

Destreza manual,
precision,
atencion al
detalle,
responsabilidad,
disciplina,
orientacion a la
calidad y
capacidad de
aprendizaje.

Tecnologia o
titulo
universitario.

Bachiller en
areas
administrativa
s o estudios en
administracion
, contabilidad
0 gestion
empresarial.
Bachiller
técnico, 0
estudios
relacionados a
confeccion,
produccion, o
procesos
industriales.

Bachillerato,
formacion
técnica en
confeccion,
corte y
costura.

Nota: Perfiles y roles relevantes de “A la Medida”
Fuente: Autora.

2 a 3 afos en
administracion
0 gestion
empresarial,
‘preferenteme
nte en el
sector de
confeccion.

1 afio en
actividades
administrativa.

1 0 2 afios en
supervisor de
produccion o
experiencia en
confeccion
textil.

6 meses a 1
afio en
confeccién o
manejo de
maquinas
textiles.
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Direccion general,
sostenibilidad
economica,
cumplimiento legal,
gestion del personal y
cumplimiento de
objetivos.

Responsable de
mantener actualizada
la documentacidn,
administrativa, apoyo
del talento humano

Responsable en el
cumplimiento del plan
de produccion, calidad
de las prendas, uso
eficiente de los
recursos y desempeno
del personal operativo.

Responsable de la
correcta elaboracion de
las prendas asignadas y
cumplimiento de los
tiempos establecidos.

Los roles y perfiles relevantes de “A la Medida”, se establecen en base a las

caracteristicas de la microempresa manufacturera de confeccion, las necesidades

administrativas y operativas de la organizacion.

Las definiciones de estos perfiles permitiran establecer criterios objetivos para la

incorporacion y desarrollo de los colaboradores, contribuyendo a una mejor distribucion

de funciones y a la alineacion entre las capacitaciones del personal y los objetivos de la

organizacion.
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1.3. Orientacion Estratégica del Proyecto
1.3.1. Mision

Nuestra mision es crear una linea de confeccion, dirigida a las organizaciones,
promoviendo ideas innovadoras y sobresalientes enfocadas en el arte de la confeccion.
Manteniendo una filosofia de mejoramiento, estar siempre a la vanguardia de la moda y

tendencias para uniformar a tus colaboradores.
1.3.2. Vision

La vision de “A la medida”, para el 2030 es posicionarse en el mercado, tener
reconocimiento como marca, orientarse a clientes competitivos a través de una mejor

calidad, tecnologia de punta e innovacion continua.
1.3.3. Valores o Principios Rectores
Nuestros valores corporativos son:

Honestidad

Espiritu empresarial

Eficiencia

Respeto a las personas y derechos humanos

Igualdad de oportunidades

AN N N N NN

Liderazgo y compromiso.
1.3.4. Politicas Generales
Nuestras Politicas como empresa son:

v’ Politicas de igualdad de oportunidades: La microempresa practica el
trabajo justo y equitativo, sin discriminacion promoviendo las mismas
oportunidades de desarrollo y crecimiento laboral para todos los
colaboradores.

v’ Politicas de capacitacion continua: “A la Medida” garantiza la
capacitacion continua para nuestros colaboradores y fortalecer sus

conocimientos, habilidades, mejorar su desempefio y la calidad del trabajo.



1.3.5.
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Politicas del cumplimiento legal: La microempresa se compromete a
cumplir con la legislacion laboral, tributaria y demds normativas vigentes
que, garantizando los derechos y obligaciones de los trabajadores, asi
como también de la empresa.

Politicas de seguridad de salud: La microempresa promueve condiciones
de trabajo seguro y saludables, promoviendo la prevencion de riesgos
laborales, el uso adecuado de equipos y el cumplimiento de las medidas
de seguridad.

Politica de confidencialidad: los colaboradores deberan proteger y
mantener en reserva la informacion administrativa, financiera, comercial,
de clientes y demas informacion, evitando divulgar o su uso sin previa

autorizacion.

Analisis PEST

Es una herramienta de planificacion estratégica que identifica factores externos

que pueden influir en el funcionamiento de una organizacion, considerando las cuatro

dimensiones: politica, econémica, social y tecnologica.

Figura 2. Analisis PEST

Nota: Analisis PEST de “A la Medida”
Fuente: Autora.

En “A la Medida”, su aplicacion permitira analizar las condiciones externas que

puedan incidir en la gestion del talento humano y en el desempefio de la microempresa.

1.3.6.

Analisis de las 5 Fuerzas de Porter
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Las cinco fuerzas de Portes, nos permitird evaluar el nivel de competencia y las
condiciones del entorno en que opera una empresa: rivalidad entre competidores,
amenazas de nuevos entrantes, poder de negociacién de los proveedores, poder de

negociacion de los clientes y amenaza de productos o servicios sustitutos.

Figura 3. 5 fuerzas de Porter

Nota: Se refleja las 5 fuerzas de Porter de “A la Medida”
Fuente: Autora

La aplicacion de esta herramienta por permite identificar factores que pueden

afectar la posicion competitiva de “A la Medida”.
1.3.7. Analisis FODA

Esta herramienta nos permite identificar factores internos y externos que puedan

influir en el desempefio de una organizacion

Tabla 2. Analisis FODA.

oo

FORTALEZAS DEBILIDADES



Productos  personalizados y
adaptables.

Conocimiento del mercado local
(Quito).

Enfoque en atencion al cliente y
disefio a la medida.
Experiencia operativa inicial.
Costos menores y excelente
calidad de producto.
Conocimientos  técnicos  en
confeccion textil.
Proveedores de telas e insumos
estables.
Ubicacion estratégica del Distrito
Metropolitano de Quito.
Calidez y calidad de servicio.
Seguimiento pos venta.
Capacidad de respuesta rapida
ante requerimientos de clientes.
Experiencia en el mercado.
Personal con experiencia de
confeccion.
Compromiso de equipo.
Capacidad de aprendizaje.
OPORTUNIDADES
Las microempresas
manufactureras aportaron el 12%
de crecimiento en el (PIB), (Banco
Mundial, 2025)
Existe un crecimiento del 90% de
micro, pequefas y medianas
oportunidad  para
confeccion de uniformes,
(Servicio de Rentas Internas
[SRI], 2024).
Seglin la Camara Ecuatoriana de
Comercio Electronico (CECE,
2024), el comercio electronico
tuvo un 20% de crecimiento
facilitando la captacion de nuevos
clientes.
El comercio electronico en
Ecuador movid 2.875 millones de

empresas,
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Limitada capacidad de
produccion al inicio.

Poca visibilidad de marca en el
mercado.

Recursos financieros limitados.
Proceso de reclutamiento
realizados de manera empirica
Estructura organizacional
pequena.

Limitada capacitacion continua
para el personal.

Falta de procedimientos
administrativos claros.
Inexistencia de Manual de
Gestion del Talento Humano.
Ausencia de evaluaciones del
desempefio.

Falta de perfiles de puesto.

No existe indicadores del talento
humano.

AMENAZAS
El ingreso de nuevos
competidores al sector textil ha
crecido aproximadamente un
10% anual en los principales
centros  urbanos del pais
(Superintendencia de Compaiiias,
Valores y Seguros, 2024).
El costo de materias primas
textiles puede experimentar
incrementos superiores al 15%
debido a factores econdomicos y
comerciales (Instituto Nacional
de Estadistica y Censos [INEC],
2024).
La inflacion puede afectar el
poder  adquisitivo de los

consumidores.



dolares en 2024 y registré 53
millones de transacciones (El
comercio, 2025).

Segun EKOS (2024), mas del 60%
de las organizaciones ecuatorianas
consideran la imagen corporativa
como un elemento estratégico, lo
que impulsa la adquisicion de
uniformes institucionales.

Segtn el Ministerio de
Produccion, Comercio Exterior,
Inversiones y Pesca (2024), los
programas gubernamentales de
apoyo a las MIPYMES benefician
a miles de unidades productivas
cada afio mediante asistencia
técnica y capacitacion

Segin el Instituto Nacional de
Estadistica y Censos (INEC,
2024), el acceso a herramientas
tecnologicas para la  gestion
empresarial ha aumentado cerca
del 40% entre las microempresas.
Segtn el Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional
(SECAP, 2024). Los programas
de capacitacion  empresarial
impulsados por entidades publicas
y privadas han incrementado su
cobertura en mas de 30% durante
los ltimos anos.

Nota: Analisis Foda de “A la medida”
Fuente: Autora.

1.3.8. Estrategias de Desarrollo

Tabla 3. Estrategias de Desarrollo

20

v Las prendas importadas pueden

ofrecer precios entre un 10% y
30% inferiores a los productos

elaborados localmente
(Federacion  Ecuatoriana  de
Exportadores [FEDEXPOR],
2024).

Los cambios en la normativa
laboral pueden generar
incrementos en los costos de
contratacion 'y cumplimiento

legal (Ministerio del Trabajo,
2024).

La desaceleracion econdmica
puede reducir la inversion
empresarial en uniformes y

vestimenta corporativa entre un
5% y 10% anual (Banco Central
del Ecuador, 2024).

ESTRATEGIAS DE DESARROLLO

Estrategias FO

Fortalezas - Oportunidades

Estrategias FA

Fortalezas — Amenazas

v' Aprovechar la experiencia en

confeccion y captar los

v" Distinguirnos de otras empresas

mediante estdndares de calidad y
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potenciales clientes de las micro, disefio innovadores frente al

pequefias y medianas empresas incremento de competidores

que representan mas del 90% del textiles.

mercado. v Reducir impacto de incremento en
v' Mediante estrategias de materia prima estrechando

marketing, aprovechar el 20% de relaciones con proveedores.

crecimiento de medios v Gestionar eficientemente los

electronicos. costos operativos, para mantener
v" Incorporar innovacion para precios competitivos frente a los

fortalecer la administracion productos importados.

interna y mejorar la productividad

organizacional

Estrategias DO Estrategias DA
Debilidades — Oportunidades Debilidades — Amenazas

v’ Disefiar un Manual de Gestion del | v/ Minimizar riesgos derivados de

Talento Humano, para fortalecer cambios normativos laborales
los procesos de seleccion. estableciendo procedimientos

v Mediante los programas de claros estandarizados.
capacitacion, mejorar las v’ Desarrollar capacitaciones y
competencias técnicas y evaluaciones de desempefio para
administracion del talento identificar mejoras en optimizar
humano. los recursos.

v Optimizar la gestion del recurso v Frente a la creciente competencia,
humano y operativo, mediante la fortalecer la planificacion
utilizacion de herramientas organizacional.
tecnologicas.

Nota: Estrategias de Desarrollo de “A la Medida™
Fuente: Autora.

1.3.9. Objetivos Estratégicos
Objetivo estratégico general

Fortalecer la gestion del talento humano de la microempresa manufacturera de
confeccion “A la Medida”, mediante la implementacion de procedimientos
estandarizados que contribuyan al mejoramiento del desempefio laboral, la productividad,

desempeiio laboral y cumplimiento de objetivos.

Objetivos estratégicos especificos
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Optimizar el uso de los recursos destinados a la gestion del talento
humano.

Mejorar la imagen corporativa de la empresa mediante practicas eficientes
de gestion organizacional.

Estandarizar al 100% de los procesos de gestion del talento humano
mediante la implementacion del manual.

Promover una cultura organizacional basada en la mejora continua, el
trabajo en equipo y el compromiso institucional.

Mantener un indice de satisfaccion laboral igual o superior al 90%.

1.3.10. Alianzas o Articulaciones Clave

La empresa podra establecer alianzas con:

SECAP: Fortalece las competencias técnicas y laborales del personal.
Ministerio del trabajo: Facilita el cumplimiento de la normativa laboral
vigente y promueve buenas practicas laborales.

Federacion de Artesanos: Favorece la vinculacion con el sector artesanal
y productivo.

Proveedores estratégicos: Mantener relaciones estables para garantizar el
abastecimiento de materiales e insumos.

Instituciones financieras: Facilitan el acceso a recursos economicos para
inversion y fortalecimiento del negocio.

Gremios textiles: Fortalecen la participacion de la microempresa dentro

del sector textil y confeccion.

Estas alianzas fortaleceran los procesos de capacitacion, asesoria técnica,

desarrollo, seguridad, salud ocupacional, innovacion y desarrollo empresarial.
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CAPITULO II: ANALISIS DEL ENTORNO
2.1. Analisis de la demanda / necesidad
2.1.1. Perfil de los Beneficiarios o Usuarios Potenciales

Nuestra ubicacion se encuentra en el sector del norte de Quito, Carapungo, al
formar parte de la parroquia de Calderén y al ser la méas poblada del Distrito
Metropolitano, con alta densidad urbana, zonas semi industriales y de crecimiento
residencial nos abre una gran oportunidad de crecimiento, en el sector existe presencia de

empresas de confeccion deportiva, con capacidad técnica y alta demanda local.

Sin embargo, la ausencia de proveedores corporativos en la zona ofrece una gran
oportunidad para posesionarnos en la zona con ventajas de cercania, atencion rapida y
menos logistica. “A la Medida” microempresa esta dirigida a propietarios de empresas

MIPYMES, y todo el sector al norte de Quito.

Aunque la empresa atiende como clientes a organizaciones publicas y privadas,
los beneficiarios directos del presente proyecto son el propietario, el personal
administrativo y los colaboradores de la microempresa, quienes contaran con procesos
estandarizados de reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion y evaluacion del

desempefio, favoreciendo una gestion mas eficiente del talento humano.
2.1.2. Tipo de Mercado o Contexto

“A la medida”, esta dirigida a todas las plazas, entre ellas:

(\

Empresas privadas

(\

Corporaciones grandes: Necesitan uniformes para multiples areas
(logistica, ventas, seguridad, limpieza).

Mipymes: Buscan imagen profesional a bajo costo.

Instituciones publicas y privadas.

Escuelas y colegios: Uniformes estudiantiles o de personal administrativo.

<N X X

Municipios, ministerios y empresas publicas: Ropa institucional para

eventos, ferias o tareas operativas.

Sector salud
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v" Clinicas, hospitales, consultorios y laboratorios que requieren uniformes

médicos, batas y filipinas.
Sector servicios
v’ Hoteles, restaurantes, salones de belleza, supermercados, etc.
2.1.3. Segmentos y Grupos Objetivo

El segmentar el mercado nos ayuda a dividir un amplio grupo de consumidores en
pequefios conjuntos de consumidores, esto nos permite como empresa dirigir nuestros
esfuerzos de manera mas efectiva hacia el publico adecuado, asegurando asi el éxito de

nuestras estrategias comerciales.

La segmentacion identificada a continuacion nos ayuda a entender a nuestros

posibles clientes.
Segmentacion Geografica
Division del mercado basada en la ubicacion geografica.

v' Pais: Ecuador

v Ciudad o region de enfoque inicial: Quito, parroquia de Calderdn, sector
Carapungo.

v Tipo de zona: Urbana e industrial

v' Clima: El clima del sector, asi como, conocer el drea de trabajo y las
condiciones de los trabajadores, nos ayuda para definir telas y modelos
adecuados.

v Proyeccion a futuro: Expansion a otros sectores de Quito, incluido

ciudades aledafias como Ibarra, Otavalo, Cayambe, Atuntaqui entre otras.
Segmentacion Demogradfica
Basada en caracteristicas objetivas de la poblacion.

v' Edad de los tomadores de decision: 30 a 60 afios (gerentes,
administradores, duefios de negocios)

v’ Género: Todos los géneros
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V" Nivel educativo: Preparatoria, técnico, universitario o superior (mayor
conocimiento sobre imagen empresarial).

v’ Tipo de cliente: Empresas pequefias y medianas (especialmente sectores
corporativos, industriales, de salud y educativos).

v Tamaiio de la empresa: De 10 a mas de 50 empleados.
Segmentacion socio economica
Considera el nivel econdmico del cliente y su capacidad de pago.

v Clase social objetivo: Clase media-alta y alta (empresas que invierten en
uniformes de calidad). Empresas con presupuestos destinados a imagen
institucional.

v Poder adquisitivo: Medio a alto, clientes que valoran durabilidad,

personalizacion y presentacion profesional.
2.1.4. Comportamiento, Habitos o Patrones Relevantes

El analisis de los habitos y patrones de comportamiento, permiten identificar la
forma en que se desarrollan sus actividades comerciales y la relacion con sus clientes,
siendo factores fundamentales para comprender la demanda y establecer estrategias que

mejores la gestion del talento humano y desempefio organizacional.
Los principales comportamientos son los siguientes:

v La empresa registra en promedio entre 8 y 10 ventas mensuales, esta cifra
puede variar dependiendo el periodo de demanda, como inicio de clases,
navidad o cambio de uniformes empresariales.

v" También debemos considerar que la frecuencia podria variar ya que la
mayoria de pedidos serian por encargo, esto requiere mas tiempo, en
entregar una cotizacion, la aprobacion de la misma, toma de medidas,
compra de material, produccion y entrega.

v Los pedidos también podrian aumentar cuando un cliente necesita reponer
uniformes, incorporar nuevo personal o renovar la imagen corporativa.

v' “A la medida”, mantiene una produccion flexible, adaptandose a pedidos
pequefios, medianos y grandes, lo que contribuye a una ventaja

competitiva frente a empresas con procesos mas estandarizados.
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2.1.5. Instrumentos de Recoleccion de Informacion Primaria
2.1.5.1. Encuestas
Encuesta “A la Medida”

La presente encuesta tiene como objetivo, recopilar informaciéon para la
realizacion de un estudio de mercado con fines exclusivamente académicos.
Agradecemos su colaboracion y le solicitamos responder cada pregunta con seriedad,
sinceridad y veracidad, ya que sus respuestas contribuirdn significativamente a la calidad

y validez de los resultados obtenidos.
1.- {Qué tipo de empresa representa?

a) Comercial
b) Industrial
¢) Otras

2.- ;| Numero aproximado de colaboradores?

a)lal0
b) 11 a20
c) 21 o mas

3.- {Con qué frecuencia renueva los uniformes para tus empleados?

a) Anual
b) Cada 2 afos
¢) Solo cuando es necesario

4.- ;Prefiere uniformes personalizados con el logotipo de su empresa?
a) SI

b) NO

5.- (Cuanto estaria dispuesto(a) a pagar por un uniforme empresarial?

a) Menos de 20%
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b) 21§ a41$
c) 42% en adelante

6.- (Actualmente con qué tipo de proveedor adquiere los uniformes?

a) Taller local.
b) Empresa especializada.
c¢) Proveedor informal.

7.- (Estaria dispuesto(a) a contratar el servicio de uniformes empresariales si,
como valor agregado, se incluye una charla gratuita sobre clima laboral para sus

empleados?

a) Si
b) No
c) Tal vez

8- (Considera usted que las microempresas manufactureras presentan carencias

en la gestion del talento humano?

a) Totalmente de acuerdo
b) Ni en acuerdo ni en desacuerdo
c¢) Totalmente en desacuerdo

9.- De los siguientes aspectos, ;Cual considera usted mas importante para mejorar
el desempefio de su equipo de trabajo y contribuir al cumplimiento de los objetivos de la

empresa’?

a) Clima laboral
b) Liderazgo
¢) Manejo del estrés.

10.- Al seleccionar un proveedor de uniformes empresariales para su empresa.
(Considera usted importante que este, cuente con procesos claros y definidos para la

seleccion y capacitacion de sus colaboradores?
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a) Si
b) No
c) Tal vez

Agradecemos por su colaboracion.
Tabulacion, grafico e interpretacion de las preguntas.
Pregunta 1: ;Qué tipo de empresa representa?

Tabla 4. Tipos de empresas que representas

Numero Alternativas Frecuencia Porcentaje
1 Comercial 55 53,4%

2 Industrial 36 35%

3 Otras 12 11,7%
TOTAL 103 100%

Nota: Respuesta pregunta 1, estudio de mercado.
Fuente: Autor de investigacion

Figura 4. Respuesta a pregunta 1

& Comercial
& Industrial
O Otras

Nota: Respuesta pregunta 1, estudio de mercado.

Fuente: Google Forms,
https://docs.google.com/forms/d/190VTOzE4RSo0hxxrItfb6RINUHLizXea2ahKyxNZCY/edit#re
sponses

Analisis: Los resultados evidencian que la mitad de los encuestados pertenecen al
sector comercial representado un 53,4%, esto significa que 55 de 103 personas se dedican
al comercio, mientras que el 35% siendo un total de 36 empresas realizan otras actividades

economicas, y el 11,7% que serian un total de 12 empresas pertenecen al sector industrial.


https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
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Interpretacion: El 53,4% siendo un poco mas de la mitad nos indica que existe
una potencial demanda de uniformes corporativos y de una adecuada gestion del talento
Humano, mientras el 35% reflejan un mercado mas diversificado y la posibilidad de
ampliar la cobertura de los productos. Adicional el 11,7% que representa al sector
industrial también es importante ya que las empresas industriales suelen demandar
uniformes para mantener procesos mas estructurados de administracion del talento

humano.
Pregunta 2: ;Numero aproximado de colaboradores?

Tabla 5. Numero aproximado de colaboradores

Numero Alternativas Frecuencia Porcentaje
1 1a10 53 51,5%
2 11a20 26 25,2%
3 21 o mas 24 23,3%
TOTAL 103 100%

Nota: Respuesta pregunta 2, estudio de mercado.
Fuente: Autor de investigacion

Figura 5. Resultado de pregunta 2
®1a10

@ 11a20
@ 21 0mas

Nota: Respuesta pregunta 2, estudio de mercado.

Fuente: Google Forms,
https://docs.google.com/forms/d/190VTOzE4RSo0hxxrltfb6RINUfHLizXege2ahKyxNZC

Y/edit#responses

Analisis: Los resultados muestran que el 51,5% de las empresas encuestadas
cuenta con 1 a 10 colaboradores, constituyendo el grupo mayoritario con un total de 53
empresas de 103 encuestadas. Por su parte el 25,2 posee 21 o mads trabajadores siendo un
total de 26 empresas y el 23.3%, tiene de 11 a 20 personas y representa a un grupo de 24

empresas.


https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
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Interpretacion: Esto evidencia un predominio de las micro empresas y pequenias
empresas, representando un mercado potencial para la implementacion de herramientas
de gestion del talento humano adaptadas a organizaciones con estructuras
organizacionales reducidas, adicional nos muestra una gran oportunidad para aumentar

uniformes corporativos y crear identidad corporativa.
Pregunta 3: ;Con qué frecuencia renueva los uniformes para tus empleados?

Tabla 6. Nueva dotacion de uniformes.

Numero Alternativas Frecuencia Porcentaje

1 Anual 47 45,6%

2 Cada 2 afios 31 30,1%

3 Solo cuando es 25 24,3%
necesario

TOTAL 103 100%

Nota: Respuesta pregunta 3, estudio de mercado.
Fuente: Autor de investigacion

Figura 6. Resultado de pregunta 3

@ Anual
@ Cada 2 afios
@ Solo cuando es necesario

Nota: Respuesta pregunta 3, estudio de mercado.
Fuente: Google Forms,
https://docs.google.com/forms/d/190VTOzE4RSo0hxxrltfb6RINUfHLizXga2ahKyxNZC

Y/edit#responses

Analisis: Los resultados indican que el 45,6% siendo un total de 47 empresas de
103 realizan sus procesos de actualizacion o capacitacion de manera anual,
constituyéndose en la practica mas frecuente. Asimismo, el 30,1% representa un total de
31 empresas que lo hace solo cuando es necesario y un 24,3%, siendo un total de 25

empresas cada dos afios.


https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
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Interpretacion: Estos datos evidencian que la mayoria de las organizaciones
reconoce la importancia de realizar procesos periddicos de mejora y actualizacion, aunque

aun existe un porcentaje significativo que los ejecuta de forma reactiva y no planificada.

Pregunta 4: ; Prefiere uniformes personalizados con el logotipo de su empresa?

Tabla 7. Uniformes personalizados

1 Si 87 84,3%
2 No 16 15,7%
TOTAL 103 100%

Nota: Respuesta pregunta 4, estudio de mercado.
Fuente: Autor de investigacion

Figura 7. Resultado de pregunta 4
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Nota: Respuesta pregunta 4, estudio de mercado.

Fuente: Google Forms,
https://docs.google.com/forms/d/190VTOzE4RSo0hxxrltfb6RINUfHLizXge2ahKyxNZC
Y/edit#responses

Anadlisis: Los resultados muestran que el 84,3%, que representan un total de 87

empresas de las encuestadas, respondi6 si, mientras que el 15,7% respondi6 no.

Interpretacion: Esto evidencia que la gran mayoria reconoce la importancia o
necesidad del aspecto consultado, lo que representa una oportunidad favorable para la
implementacion de uniformes empresariales, adicional aplicar estrategias y herramientas

de gestion del talento humano en la microempresa "A la Medida".

Pregunta 5: ;Cudnto estaria dispuesto(a) a pagar por un uniforme

empresarial?


https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
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Tabla 8. Valor por uniformes empresariales.

Numero Alternativas Frecuencia Porcentaje

1 Anual 56 53,9%

2 Cada 2 afos 31 30,4%

3 Solo cuando es 16 15,7%
necesario

TOTAL 103 100%

Nota: Respuesta pregunta 5, estudio de mercado.
Fuente: Autor de investigacion

Figura 8. Resultado de pregunta 5

@ Menos de 208
® 215a 418
& 42% en adelante

Nota: Respuesta pregunta 5, estudio de mercado.
Fuente: Google Forms,
https.//docs.google.com/forms/d/190VTOzE4RSoOhxxrltfb6RINUfHLizXgg2ahKyxNZC

Y/edit#responses

Andlisis: Los resultados muestran que el 53,9% que representa un total de 56
encuestados de 103, se encuentran dispuestos a invertir entre 21 y 41 dolares,
constituyéndose en el rango de mayor aceptacion. Asimismo, el 30,4% que representa 31
empresas invertiria menos de 20 dolares y el 15,7% destinaria 42 dolares en adelante para

la elaboracion de uniformes empresariales.

Interpretacion: Estos datos evidencian una mayor preferencia por inversiones de
costo moderado, lo que representa una oportunidad para disefar propuestas accesibles y

acordes con la capacidad econdmica del mercado objetivo.

Pregunta 6: ; Actualmente con qué tipo de proveedores adquiere los uniformes?

Tabla 9. Proveedor

Numero Alternativas Frecuencia Porcentaje


https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
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1 Taller local 43 41,7%
2 Empresa especializada 35 34%

3 Proveedor informal 25 24,3%
TOTAL 103 100%

Nota: Respuesta pregunta 6, estudio de mercado.
Fuente: Autor de investigacion

Figura 9. Resultado de pregunta 6

@ Taller local
@ Empresa especializada
@ Proveedor Informal

Proveedor Informal
25 (24,3%)

Nota: Respuesta pregunta 6, estudio de mercado.
Fuente: Google Forms,
https://docs.google.com/forms/d/190VTOzE4RSoOhxxrltftb6RINUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#tresponses

Andlisis: Las empresas especializadas es la opcion mas utilizada con 41,7%
representando un total de 43 empresas de las 103 encuestadas, seguida de un 34% o 35
empresas los talleres locales como segunda opcion elegida. El proveedor informal

representa el 24,3% siendo la alternativa menos frecuente.

Interpretacion: Los resultados indican una mayor preferencia por servicios
formales, especialmente empresas especializadas, lo que sugiere que los usuarios valoran
la calidad y la confianza. Sin embargo, una parte importante aiin recurre a talleres locales

y, en menor medida, a proveedores informales, posiblemente por costos o accesibilidad.

Pregunta 7: ;Estaria dispuesto(a) a contratar el servicio de uniformes
empresariales si, como valor agregado, se incluye una charla gratuita sobre clima

laboral para sus empleados?

Tabla 10. Valor agregado

Numero Alternativas Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa
1 Si 66 64,1%
2 No 24 23,3%


https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses

3 Tal vez 13 12,6%
TOTAL 103 100%
Nota: Respuesta pregunta 7, estudio de mercado.
Fuente: Autor de investigacion

Figura 10. Resultado de pregunta 7

@ Taller local
@ Empresa especializada
© Proveedor Informal

Proveedor Informal
25 (24,3%)

Nota: Respuesta pregunta 7, estudio de mercado.
Fuente: Google Forms,
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https.//docs.google.com/forms/d/190VTOzE4RSoOhxxrltftb6RfINUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#tresponses

Analisis: El grafico muestra que la mayoria de los encuestados respondié "Si"

(64,1%) convirtiéndose en un total de 66 empresas de las 103 encuestadas, mientras que

23,3% que serian 24 empresas respondi¢ "Tal vez" y solo 12,6% que es un total de 13

empresas respondié "No".

Interpretacion: Los resultados evidencian una tendencia positiva, ya que la

mayoria estd de acuerdo con la afirmacion planteada. Sin embargo, el porcentaje de

respuestas "Tal vez" sugiere que aln existen dudas o falta de certeza en algunos

participantes, mientras que el nivel de desacuerdo es bajo.

Pregunta 8: ;Considera usted que las microempresas manufactureras

presentan carencias en la gestion del talento humano?

Tabla 11. Carencia en la gestion del talento humano

m UEGEER Frecuencia Porcentaje
1 Totalmente de acuerdo 71 68,9%
2 En desacuerdo 24 23,3%
3 Ni en acuerdo ni es desacuerdo 8 7,8%
TOTAL 103 100%

Nota: Respuesta pregunta 8, estudio de mercado.
Fuente: Autor de investigacion

Figura 11. Resultado de pregunta 8


https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
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@ Totalmente de acuerdo
@ En desacuerdo
@ Nide acuerdo ni en desacuerdo

Nota: Respuesta pregunta 8, estudio de mercado.
Fuente: Google Forms,
https://docs.google.com/forms/d/190VTOzE4RSo0hxxritfb6RINUfHLizXgg2ahKyxNZC

Y/edit#tresponses

Andlisis: El analisis nos indica que el 68,9% que representa a 71 de 103
encuestados, se encuentra de acuerdo que la gestion del talento humano presenta
dificultades, mientras que el 23,3% esta en desacuerdo y el 7,8% que corresponde a 8

empresas consideran que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Interpretacion: El resultado obtenidos evidencia que una amplia mayoria de los
encuestados, consideran que las microempresas manufactureras presentan carencias en la
gestion del talento humano, lo que refleja la existencia de dificultades relacionadas con
la administracion y el desarrollo de sus colaboradores. Por otra parte, aproximadamente
un tercio de los participantes, cree que no mantiene este tipo de problemas y por ultimo 8

respuestas son imparciales.

Pregunta 9: De los siguientes aspectos, ;Cudl considera usted mds importante
para mejorar el desemperio de su equipo de trabajo y contribuir al cumplimiento de los

objetivos de la empresa?

Tabla 12. Temas para mejorar el equipo de trabajo

Numero Alternativas Frecuencia Porcentaje ]
1 Clima laboral 43 41,7%
2 Liderazgo 38 36,9%
3 Manejo del estrés 22 21,4%
TOTAL 103 100%

Nota: Respuesta pregunta 9, estudio de mercado.
Fuente: Autor de investigacion

Figura 12. Resultado de pregunta 9


https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
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@ Clima laboral
@ Liderazgo
O Manejo del estrés

Nota: Respuesta pregunta 9, estudio de mercado.
Fuente: Google Forms,
https://docs.google.com/forms/d/190VTOzE4RSo0hxxritfb6RINUfHLizXgg2ahKyxNZC

Y/edit#responses

Andlisis: El grafico muestra que una mayoria con 41,7% siendo un total de 43
empresas, encuentran atractivo la propuesta de clima laboral, esto nos da un indicativo
para mejorar, mientras, el 21,4 o 38 empresas el tema liderazgo, adicional el 36,9, 22

empresas el tema manejo de estrés.

Interpretacion. Los resultados evidencian que el clima laboral es considerado el
aspecto mas importante para mejorar el desempefio del equipo de trabajo, el liderazgo
también tiene un porcentaje importante lo que muestra que es importante contar con
lideres capaces de orientar, motivar y coordinar adecuadamente al personal. Finalmente
22 participantes consideran que el manejo del estrés es el aspecto prioritario. Esto
evidencia la necesidad de fortalecer las condiciones de trabajo y las capacidades de

liderazgo dentro de las microempresas manufactureras.

Pregunta 10: Al seleccionar un proveedor de uniformes empresariales para su
empresa. ;Considera usted importante que este, cuente con procesos claros y definidos

para la seleccion y capacitacion de sus colaboradores?

Tabla 13. Ganar clientes, con un buen trato a nuestros empleados.

Numero Alternativas Frecuencia Porcentaje

1 Si 84 81,4%
2 No 14 13,7%
3 Tal vez 5 4,9%
TOTAL 103 100%

Nota: Respuesta pregunta 10, estudio de mercado.
Fuente: Autor de investigacion


https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
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Figura 13. Resultado de pregunta 10.

@ S
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Nota: Respuesta pregunta 10, estudio de mercado.

Fuente: Google Forms,
https.//docs.google.com/forms/d/190VTOzE4RSo0hxxritfb6RINUfHLizXgg2ahKyxNZC
Y/edit#responses

Analisis: De los 103 participantes, 84 personas que corresponde al 81,4%
respondieron que, si es importante que como proveedor de uniformes cuenten con
procesos claros y definidos para la seleccion y capacitacion de sus colaboradores,
adicional, el 13,7% que corresponde a 14 encuestados indica que no es importante y 5

encuestados manifiesta que tal vez lo considera importante.

Interpretacion. Este resultado evidencian que la mayoria de nuestros potenciales
clientes valoran no solo la calidad del producto, sino también la forma en que la
microempresa gestiona a su personal. El porcentaje del 81,4% evidencia que los definir
los procesos de seleccion y capacitacion puede constituir en un elemento diferenciador y

generados de confianza para elegir a un proveedor de uniformes.
2.1.5.2. Entrevistas

Objetivo: Recopilar la informacion que permita identificar las principales,
necesidades y oportunidades de mejora en los procesos de gestion de talento humano

dentro de la microempresa “A la Medida”.

Participantes: Se realizd la entrevista a tres personas con conocimientos en

administracion, talento humano y gestion de talento humano.

v" Tnlgo. Carlos Navarrete — Administrador Zona Norte, Fybeca.

v" Ing. Eulalia Vaca — Gerente Fideicomiso ENLACE


https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/19OVTOzE4RSo0hxxrItfb6RfNUfHLizXgg2ahKyxNZCY/edit#responses
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v" Econ. Ximena Maldonado — Ex Docente ITSEP.

Posterior al desarrollo de las entrevistas con los tres participantes, se identifico
una coincidencia en sus respuestas, respecto a las dificultades que presentan las
microempresas en la gestion del talento humano. Esto se debe a que, al tratarse de
organizaciones de menor tamafo, actividades como la seleccion de personal, capacitacion
y evaluacion del desempeio suelen desarrollarse de manera empirica, debido a la falta de

procedimientos estandarizados.

En funcion de estos resultados, se concluye que es fundamental disefar e
implementar un manual de gestion del talento humano que permita organizar y
estandarizar estos procesos. Esta herramienta contribuird a mejorar la gestion interna,
fortalecer el desempefio de los colaboradores y condiciones laborales de trabajo, asi

mismo, al cumplimiento de objetivos y la sostenibilidad de la microempresa.
2.1.5.3. Focus Group
Se realiz6 un focus group con los siguientes participantes:
Moderador:
v Estudiante, Silvia Johana Potosi Valdiviezo
Participantes:

Ing. Daniel Pozo (Intelcobro S.A)

Econ. Alexandra Maldonado (Propietaria de Manufacturas “El Roble™)
Ing. Daniel Ponce (Propietario “A la Medida™)

Lic. Diana Vega (Supervisora “A la Medida”)

Sra. Paola Cuasquer (Operaria “A la Medida)

NN

Sra. Marcia Tejada (Contadora)

En este focus grupo se realiz6 con una diversidad de participantes, entre ellos
propietarios de microempresas manufactureras, representantes de empresas de otros
sectores y colaboradores de la microempresa “A la Medida”, incluyendo al propietario,
supervisor y operaria. La participacion d estos perfiles permitio recopilar diferentes

perspectivas, experiencias y conocimientos relacionados con la gestion del talento
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humano. A través de este dialogo, se pudo identificar percepciones y experiencias sobre
las dificultades y desafios que enfrentan las microempresas en el desarrollo de sus
actividades, aportando informacion relevante para el andlisis y desarrollo de la presente

investigacion.

Gracias a la participacion de todos los involucrados, y a la informacion recopilada

se llega a la siguiente conclusion:

Los resultados obtenidos permiten identificar que la gestion del talento humano
en la microempresa presenta oportunidades de mejora en los procesos relacionados con

el manejo del personal:

En cuanto al reclutamiento, se logr6é identificar que la incorporacion de
trabajadores se realiza de manera informal, sin procedimientos ni criterio previamente
establecidos. Respecto a la seleccion, se pudo encontrar que los mecanismos empleados
no permiten valorar objetivamente sus conocimientos, habilidades y experiencias de los

candidatos.

El proceso de induccion no cumple con un procedimiento formal que facilite al
nuevo trabajador el conocimiento de sus funciones, asimismo, la capacitacion se
desarrolla de manera ocasional, sin una planificacion basada en las necesidades reales del
personal, y las evaluaciones del desempeio se evidencio la ausencia de mecanismos que

permitan medir el cumplimiento, identificar las debilidades y proponer mejoras.

Finalmente, la comunicacion interna, se desarrolla de manera directa y verbal, lo
que puede generar dificultades en la transmision, seguimiento y registro que permitan

organizar, facilitando la gestion del talento humano.

Por lo tanto, esta investigacion nos permite sustentar la elaboraciéon de un Manual
de Gestion del Talento Humano, orientado a fortalecer los procesos de reclutamiento,

seleccion, induccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y comunicacion interna.
2.1.5.4. Analisis e Interpretacion de Resultados

Después de analizar los resultados obtenidos a través de las encuestas, las
entrevistas y el focus group, se evidencid que los participantes coincidieron en que la

propuesta de ofrecer capacitaciones a los colaboradores como un valor agregado por la
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adquisicion de uniformes empresariales resulta altamente atractiva para las
microempresas. Asimismo, manifestaron que la elaboracion e implementacion de un
manual de gestion del talento humano constituye una herramienta fundamental para
estandarizar los procesos administrativos, optimizar la gestion de los recursos humanos y
fortalecer la organizacion interna. En conjunto, ambas propuestas representan estrategias
que aportan valor a las empresas, favorecen el cumplimiento de los objetivos

institucionales y promueven un crecimiento organizacional sostenible.
2.2. Analisis de la Oferta / Situacion Actual
2.2.1. Perfil del Actor Principal

La empresa “A la Medida”, se dedica a la confeccion de uniformes empresariales
e institucionales personalizados. Su modelo de negocio se basa en la atencion
personalizada, la flexibilidad para atender pedidos en diferentes volumenes y el

compromiso de la calidad de las prendas.

Creamos alianzas con proveedores, de insumos, bordados, disefios de logos,
estampados y telas, al ser una empresa que busca ganar terreno en el sector estamos
abiertos a trabajar con cualquier forma de pago sea esta transferencia o pago en efectivo

(50% al inicio del trabajo y resto contra entrega).

Actualmente su estructura organizacional es reducida, caracteristica de las
microempresas manufactureras, donde el propietario participa activamente con los
clientes. Esta situacion permite evidenciar la necesidad de formalizar los procesos

internos mediante herramientas de gestion de talento humano.

En cuanto al mercado “A la Medida”, compite con talleres de confeccion,
pequefias empresas textiles y fabricantes especializados en uniformes, la competencia
ofrece productos similares, sin embargo, la empresa se diferencia mediante la atencion
personalizada, la calidad de sus prendas, la flexibilidad de pedidos y el cumplimiento en

tiempos de entrega.

No obstante, el andlisis evidencia limitaciones en procesos, asi como la falta de
indicadores que permitan medir la eficiencia de los procesos, por ello, la implementacion

de un Manual de Gestion de Talento Humano contribuye a una oportunidad de fortalecer
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la gestion organizacional, mejorar el desempefio de colaboradores, optimizar los procesos

internos y consolidar la ventaja competitiva.

En conclusion, la implementacion del Manual de Gestion de Talento Humano,
intensifica su competitividad, aporta un crecimiento sostenible, estandariza los procesos

y la mejora continua de la organizacion.
2.2.2. Variables Psicograficas y Demograficas Pertinentes

El analisis de estas variables, permiten identificar las caracteristicas del mercado

objetivo, facilitando la comprension de las necesidades y preferencias de sus clientes.

Variables psicograficas

Las variables psicograficas permiten comprender las motivaciones, preferencias y

criterios que influyen en una decision de compra.

v Los clientes buscan proveedores confiables que garanticen calidad en las
prendas, cumplimiento en los tiempos de entrega, excelente relacion entre
calidad, precio y durabilidad de los productos.

v Valoran la atencion personalizada.

v’ Prefieren uniformes que proyecten imagen profesional y fortalezcan la
identidad institucional.

v/ Mantienen relaciones comerciales con proveedores que ofrecen un
servicio eficiente, comunicaciones constantes y soluciones oportunas ante

requerimientos especiales.

Variables demograficas:

Las variables demograficas de describen de la siguiente manera:

v Tipos de clientes: empresas privadas, instituciones educativas, negocios
emprendimientos, y organizaciones publicas o privadas que requieran
uniformes para su personal.

v" Tamafio de organizaciones: Principalmente micro, pequefias y medianas
empresas (MIPYMES), aunque también se atienden instituciones con

mayores requerimientos de produccion.
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v" Sector econOmico: comercio, servicios, industria, educacidn, salud,
seguridad, hoteleria y otros sectores que utilizan uniformes corporativos o
institucionales.

v Responsables de la compra: Propietarios, gerentes, administradores, jefes
de talento humano, responsables administrativos o encargados de

compras.

El analisis de esta variable evidencia que nuestros clientes, valoran la calidad del
producto, la confianza, el cumplimiento y atencién personalizada. Por tal motivo, la
implementacion del Manual de Gestion del Talento Humano contribuiré a fortalecer las
competencias del personal, estandarizar los procesos de atencion y produccion, mejorar

la satisfaccion y fidelizacion de los clientes.
2.3. Plan de Accion o Propuesta
2.3.1. Producto, Servicio o Intervencion Propuesta

La microempresa manufacturera de confeccion “A la Medida”, ofrece soluciones
integrales en el disefio, confeccion y personalizacion de uniformes empresariales e
institucionales, combinando calidad atencidon personalizad y procesos eficientes de

gestion del talento humano que garantizan un servicio confiable y oportuno.
Productos:

Trabajamos en la confeccion de uniformes corporativos y empresariales, con un
trazo sobre medida, insumos de calidad, ofrecemos varios disefios y asesoria de como un
uniforme, ayuda a promocionar la empresa y por supuesto, consolida la imagen

corporativa.

Figura 14. Uniforme empresarial
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Nota: Uniforme brinda identidad a tus empleados.
Fuente: Pagina web, Pabruan | Uniformes Empresariais

Promociones:
“Kit de Bienvenida Corporativo” con Descuento

v’ Dirigida a: Empresas que incorporan nuevos colaboradores.

v Ofrece un Kit de Bienvenida, (camiseta, gorra, mandil o polo) para nuevos
empleados con el logo bordado.

v Promocién: Por la compra de 10 kits o mas te obsequiamos 1 prenda

personalizada de cortesia para RRHH o propietarios de la empresa.
“Tu Imagen Habla por Ti”” — Plan de renovacion de uniformes

v’ Dirigida a: Empresas o corporaciones que deseen mejorar la imagen del
personal.

v Ofrece un diagnoéstico gratuito de imagen corporativa, con asesoria en
disefio, colores y materiales para uniformes.

v' Promocion: 15% de descuento en pedidos mayores a 20 unidades para

renovar uniformes de todo el equipo.
“Premia a tu equipo”” — Uniformes de Reconocimiento

v' Dirigida a: Empresas que implementan programas de incentivos.
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v" Propietarios de empresas o area de RRHH puede usar uniformes o prendas
especiales como parte de su programa de “Empleado del mes” o
reconocimientos internos.

v' Promocién: Por cada 10 uniformes estdndar, recibe 1 prenda
personalizada para premiacion sin costo adicional (Ejemplos: una prenda
con el nombre del colaborador bordada con un color especial) + una

capacitacion de bienestar y salud social para tus empleados.
“Alianza RRHH + A la medida” — Dotacion anual planificada

v’ Dirigida a: Empresas que gestiona dotaciones periodicas.

v Ofrece un plan de dotacion programada (semestral o anual) con precios
preferenciales y entregas aseguradas.

v Promocion: 10% de descuento + una capacitacion de clima laboral para tu

empresa.
“Uniformes que motivan” — Bonos de bienestar

v’ Dirigida a: Empresas que buscan beneficios para su personal.

v' Empresas que contraten uniformes, recibiran cupones de descuento para
sus trabajadores pueden usar con sus familias (uniformes o ropa
personalizada).

v Promocién: Por cada compra empresarial mayor a 20 uniformes, recibe 5

cupones de 20% de descuento para uso personal del colaborador.
Servicio:

Ademas de ofrecer un producto de calidad, “A la medida” brinda una atencion
personalizada que distingue su propuesta en el mercado textil. El servicio abarca todas
las etapas de interaccion con el cliente, con el fin de generar confianza, comodidad y

fidelizacion:

v' Asesoria personalizada: orientacion en el disefio del uniforme y seleccion
de materiales.
v" Toma de medidas a domicilio: especialmente para empresas que requieren

uniformes personalizados por talla.
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Atencion rapida y efectiva: via WhatsApp, redes sociales y otros canales
digitales.

Entregas puntuales: cumplimiento riguroso de fechas de entrega.

Servicio postventa: ajustes, reparaciones menores o cambios por defecto

de fabricacion.

La combinacién de un proceso de produccion eficiente con un servicio cercano y

profesional permite a “A la medida” destacarse como una opciéon confiable y

comprometida con sus clientes.

2.3.2. Costos / Accesibilidad

Costo:

Les precios variaran, de acuerdo a diferentes factores como:

D N N N NN

v

Tipo de prenda: (camisa, pantalon, bata, chaleco, etc.)

Cantidad solicitada

Tipo de tela: Algodon, poliéster, gabardina, anti fluido, jean, etc.
Diserio y personalizacion: Bordado, estampado, logos entre otros.
Talla estandar o personalizada

Costos operativos: mano de obra, insumos, energia y transporte.

Tabla 14. Precios por prenda.

PRECIO
BASE
ESTIMADO

TELA BASE
SUGERIDA

Camiseta tipo polo Piqué o algodon licrado $7 %12

Camisa formal Popelina / Oxford $12 - 818

(manga larga)

Pantalon de trabajo  [DaatulRlEy $15—$20
Pantalén antifluido Tela antifluido liviana $14 —$18

Bata médica o de Antifluido / Dril $18 — $25

laboratorio
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Chaleco tipo Gabardina + bolsillos $18 —$30

reportero extra

Overol completo Dril grueso / Antiflama $25 — $40

Gorras Drill o algodén $4 - §7

personalizadas

Mandiles Gabardina / Jean $8 - $15

(gastronomia)

Nota: Esta tabla de precios podrian variar de acuerdo a la exigencia del clientes y variacion del
mercado.
Fuentes: Autora.

Accesibilidad:

Nos adaptamos a las necesidades de tu empresa, siempre ofrecemos soluciones
frente a tus requerimientos, que sea de facil accesibilidad tanto en precios como en

movilizacion, recibimos pedidos dentro y fuera del sector.
2.3.3. Comunicacion y Difusion

La comunicacién y difusion estan orientadas a dar a conocer nuestros productos y
fortalecer su posicionamiento en el mercado. Para ello nos apoyamos en estrategias de
comunicacion directa con los clientes que priorizan la atencion personalizada, canales de

comunicacion en redes sociales (Facebook, Instagram y WhatsApp Business).

La difusion de productos también se fortalece a través de las recomendaciones de
clientes satisfechos, contribuye a una estrategia de publicidad boca a boca que generar
conflanza y atrae nuevos compradores. Asimismo, la empresa utiliza llamadas
telefonicas, se atiende consultas, envia cotizaciones, visitas a potenciales clientes, correos
electronicos para coordinar pedidos, realiza seguimiento a las ventas y brinda atencion

posventa.
Marketing digital:
Redes sociales:

v" Crear paginas en Facebook e Instagram para promocionarnos.

v" Publicar contenido 3 veces por semana.
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v Usar grupos locales de Calderon y MIPYMES en el sector, para hacer

publicaciones promocionales.
WhatsApp Business:

v’ Configurar tu catilogo con fotos de uniformes, tallas y precios.
v’ Usar mensajes automaticos y listas de difusion para enviar promociones y

novedades.
Google Mi Negocio (gratis)

Registra para que aparezca en Google Maps cuando alguien busque “Uniformes

empresariales en Calderon”, seamos una opcion.
2.3.4. Distribucion o Implementacion

“A la Medida”, comercializa sus productos principalmente en el norte del Distrito
Metropolitano de Quito, también en el resto de la ciudad. Ademas, tiene la capacidad de
realizar entrega a cantones cercanos de la provincia de Pichincha y, cuando las
condiciones del pedido lo requieran, efectua envios a otras provincias del Ecuador

mediante empresas de transporte o servicios de mensajeria.

La entrega se realiza directamente al cliente, garantizando que las prendas lleguen
en condiciones acordadas y dentro de los tiempos establecidos. Este sistema de
distribucioén permite ofrecer un servicio oportuno, fortaleces la satisfaccion del cliente y

consolida relaciones comerciales de largo plazo.
2.4. Posibilidades desde el Punto de Vista del Entorno
2.4.1. Ventaja Diferencial o Propuesta de Valor
Diferenciacion:

Nos diferenciamos por desarrollar prendas adaptadas a las necesidades especificas
de cada cliente, utilizando materiales de calidad, acabados profesionales y disefios
personalizados. Ademas, proporciona asesoria durante todo el proceso, desde la seleccion

de telas y disefios hasta la entrega final del producto.
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Adicional dentro de nuestras promociones ofrecemos capacitaciones para los

empleados (clima laboral, liderazgo entre otras).

Figura 15. Calidad de materiales

Nota: Muestra de nuestros productos.
Fuente: Pagina web, Pabruan | Uniformes Empresariais

La principal ventaja competitiva del proyecto no radica uUnicamente en la
comercializaciéon de uniformes personalizados, sino en complementar este servicio con
un modelo de gestion del talento humano que fortalezca la organizacion interna en la
empresa, optimizando el desempefio de sus colaboradores y la calidad del servicio

ofrecido.
Propuesta de valor:

Como parte de la propuesta de valor, “A la Medida” implementara un Manual de
Gestion del Talento Humano, mediante el cual se estandarizaran los procesos de
reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacion de desempefio y desarrollo personal.
Esta herramienta permitira contar con colaboradores competentes y comprometidos,
mejorando la productividad, reduciendo errores de confeccion y asegurando el

cumplimiento de los tiempos de entrega.
2.4.2. Analisis de Fuerzas o Factores del Entorno

El entorno en el que opera la microempresa "A la Medida" influye directamente

en su capacidad para competir, crecer y responder a las necesidades del mercado. Por ello,


https://www.pabruan.com.br/
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es importante identificar los principales factores externos que pueden representar

oportunidades o desafios para su desarrollo.

V' Factores econdmicos: La estabilidad econdmica del pais, la inflacion y las
variaciones en los precios de las materias primas textiles inciden en los
costos de produccion y en el poder adquisitivo de los clientes. Asimismo,
el crecimiento del sector empresarial genera una mayor demanda de
uniformes corporativos e institucionales.

v Factores sociales: Las organizaciones otorgan cada vez mayor
importancia a la imagen corporativa, lo que amplia la necesidad de
uniformes que proyecten profesionalismo, identidad y sentido de
pertenencia entre los colaboradores.

v’ Factores tecnolégicos: El uso de maquinaria de confeccion mas eficiente,
herramientas digitales de disefio y plataformas de comunicacién permite
mejorar la productividad, optimizar los procesos y brindar una atencion
mas rapida a los clientes. Ademas, las redes sociales y los medios digitales
facilitan la promocidn de los productos y la captacion de nuevos mercados.

v’ Factores legales: La empresa debe cumplir la normativa tributaria, laboral
y comercial vigente en el Ecuador, asi como las obligaciones relacionadas
con la formalizacion de la actividad econdmica y la proteccion de los
derechos de los trabajadores.

v Factores competitivos: En el mercado existen talleres de confeccion y
empresas textiles que ofrecen productos similares. Por ello, la
diferenciacion mediante calidad, atencion personalizada, cumplimiento en
los tiempos de entrega y flexibilidad en los pedidos constituye un elemento

fundamental para mantener la competitividad.

En conjunto, estos factores representan tanto oportunidades como desafios para la
microempresa, haciendo necesario mantener una capacidad de adaptacion que le permita

responder a los cambios del entorno y fortalecer su posicion en el mercado.
2.4.3. Barreras o Restricciones Identificadas

Durante el analisis del entorno se identifican diversas barreras que pueden limitar

el crecimiento y la competitividad de la microempresa "A la Medida".
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Entre las principales restricciones se encuentran:

v

Limitada disponibilidad de recursos financieros para invertir en
maquinaria, tecnologia y expansion del negocio.

Incremento constante del costo de las materias primas textiles e insumos
de confeccion.

Alta competencia por parte de talleres de confeccion, empresas textiles
consolidadas y productos importados de menor precio.

Dependencia de proveedores para el abastecimiento oportuno de telas,
hilos y materiales complementarios.

Variaciones en la demanda, ocasionadas por cambios en la situacion
economica de las empresas clientes o por la estacionalidad de ciertos
sectores.

Escasa inversion en estrategias de marketing y publicidad, lo que limita el
posicionamiento de la empresa y la captacion de nuevos clientes.
Cambios en las preferencias de los consumidores respecto a disefios,
materiales y tendencias del mercado.

Exigencias legales y tributarias que requieren cumplimiento permanente y

pueden ampliar los costos operativos.

A pesar de estas restricciones, la microempresa cuenta con fortalezas como la

atencion personalizada, la calidad de sus productos, la flexibilidad en la producciéon y la

capacidad de adaptarse a los requerimientos especificos de cada cliente. Estas ventajas le

permiten enfrentar los desafios del entorno y generar oportunidades de crecimiento

sostenible mediante una adecuada planificacion estratégica y una gestion eficiente de sus

recursos.
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CAPITULO III: Aspectos Técnicos Y Operativos

La propuesta consiste en disefiar un Manual de Gestién del Talento Humano,
orientado a establecer procedimientos estandarizados para planificacion, incorporacion,
induccidn, capacitacion, evaluacion y motivacion del personal. El manual proporciona
herramientas de control que permitan evaluar su cumplimiento y promover la mejora

continua.

La estructura del manual consta desde la planificacién de las necesidades de

personal hasta la medicion de resultados mediante indicadores de gestion.
Presentacion

El presente manual propone, orientar las actividades relacionadas con la seleccion,
incorporacidn, organizacion, capacitacion, evaluacion y seguimiento del talento humano,

acorde a las necesidades de la microempresa y cumplir con los objetivos planteados.

Es importante para contribuir el desarrollo de las actividades de confeccion,
cumplir estandares de calidad y produccion, también debe garantizar una gestion

adecuada de su recurso humano, toma de decisiones y mejora continua.
Objetivo del Manual

Establecer lineamientos, politicas y procedimientos para gestion el talento

humano, contribuyendo al desempefio de los colaboradores y cumplimiento de objetivos.

3.1. Procesos y Control de Calidad

El presente capitulo desarrolla los aspectos técnicos y operativos de la propuesta
de un Manual de Gestion del Talento Humano para la microempresa manufacturera “A

la Medida”.

La propuesta surge a partir de las necesidades identificadas en el diagnostico
desarrollado en los capitulos anteriores y tiene como finalidad establecer procesos,
procedimientos, responsabilidades, herramientas e indicadores que permitan organizar la
gestion del talento humano de acuerdo con las caracteristicas y necesidades de la

microempresa.
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El manual contempla procesos relacionados con la planificacion del talento
humano, reclutamiento y seleccion, contratacion, induccion, capacitacion, evaluacion del

desempeiio, seguridad y salud en el trabajo y seguimiento de los resultados.

La aplicacion organizada de estos procesos busca contribuir a la reduccion de
errores, mejorar la productividad, fortalecer el desempefio de los colaboradores y

favorecer un adecuado ambiente de trabajo.

Seria mejor que todos trabajaran juntos como un sistema, con el objetivo de que
todos ganen. Lo que necesitamos es cooperacion y una transformacion hacia un nuevo

estilo de gestion. (Deming, 2022)

3.1.1. Diagramas de Flujo del Proceso

Los diagramas de flujo constituyen herramientas que permiten representar de
manera ordenada las actividades que deben desarrollarse dentro de cada proceso del
Manual de Gestion del Talento Humano. Su utilizacion facilita la comprension de los
procedimientos, delimita responsabilidades y contribuye a la estandarizacion de las

actividades.
v’ Flujograma de Planificacién del Talento Humano

Figura 16. Flujograma de planificacion del Talento Humano

| Planificacién del Talento Humano |
E 3
‘ Identificar las necesidades de personal ‘

pns

| Analisis de puestos disponibles
E 3

‘ Eevizsion de carga y distribucion de trabajo
¥

| Determinacién de necesidad de personal |

‘ i Se requiere nuevo colaborador? ‘
1 1
]
Elaborar requerimiento | Mantener estructura |

Aprobacion
| — |

EReclutamiento y Seleccion

Induccion y capacitacion

Evaluacion del desempefio

Nota: Flujograma de Planificacion del Talento Humano.
Fuente: Autora
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El siguiente diagrama de flujo permite presentar las principales actividades que
conforman los procesos del Manual de Gestion del Talento Humano y nos facilitara la
comprension de las etapas, permitiendo identificar responsables y contribuir a la

estandarizacion.

v’ Flujograma de reclutamiento y seleccion

Figura 17. Reclutamiento y seleccion

 Solicitud de ' o [
{ R 1&-}{ Definicion del perfil F)‘ Autonzamonde[avanante.‘li'}

Nota: Flujograma de Reclutamiento y seleccion
Fuente: Autora

El proceso de reclutamiento y seleccion, permite identificar y valorar candidatos
que cumpla con los requisitos establecidos para cada puesto. El flujograma representa en
forma clara y ordenada las etapas que se aplicaran dentro del manual de gestion del talento
humano, estandariza las etapas de seleccion y reduce decisiones basadas inicamente en

criterio subjetivos.
v’ Flujograma de induccion

Figura 18. Induccion “A la Medida”
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Asiznacion de responsable de acompafiamisnto

7
Seguimiento Social
i+
Evaluacién de adaptacién

Nota: Flujograma de Induccion, “A la Medida”.
Fuente: Autora

El proceso de induccion permite facilitar la incorporacidon del nuevo colaborador
a la organizacion, comprende en informar temas relacionados con la empresa, funciones

del puesto, normas internas, procedimientos, horarios y medidas de seguridad.

Capacitacion de induccion o de integracion a la empresa: pretende que el nuevo
empleado se adapte y familiarice con la empresa, asi como con el ambiente social y
fisico donde trabajara. Para integrar a un empleado nuevo a su trabajo se utiliza un
programa sistematico. Se conduce por su jefe inmediato, un instructor especializado

0 un compaiiero. Esto se llama programa de integraciéon o programa de induccion.

(Chiavenato, 2017).
v Flujograma de capacitacion

Figura 19. Capacitacion “A la Medida”



55

=
=

Nota: Flujograma de Capacitacion, “A la Medida”.
Fuente: Autora

La capacitacion es el conjunto de actividades orientadas a mejorar las aptitudes,
conocimientos y habilidades de las personas en el ambito laboral. Esto permitira que el
manual sea una herramienta de mejora continua del talento humano y de los procesos

productivos.
v’ Flujograma de evaluacion del desempeiio

Figura 20 .Evaluacion de desempefio “A la Medida”

Definicién de
criterios

Comunicacion al
colaborador

Periodo de
evaluacion

Nota: Flujograma de Capacitacion, “A la Medida”.
Fuente: Autora

El proceso de evaluacion del desempefio permitira valorar el cumplimiento de las

funciones, responsabilidades y competencias de los colaboradores. Los resultados
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permitiran identificar fortalezas, necesidades de capacitacion y posibles acciones de

mejora.

3.1.2. Mecanismos de Control y Seguimiento

Este mecanismo permita nos permitirda verificar el cumplimiento de los
procedimientos establecidos en el Manual, contribuyendo a al mejoramiento de la gestion

del recurso humano.

Tabla 15. Mecanismo de control y seguimiento

MECANISMO DE

PROCESOS CONTROL INDICADOR
Planificacién Registro de necesidades de % de necesidades atendidas
personal
Seleccion Ficha de evaluacion de Tiempo promedio de cobertura
candidatos
Induccion Lista de verificacion % de inducciones realizadas
Capacitacion Registro de capacitacion % de colaboradores
capacitados
Desempeiio Evaluacion periodica % de evaluaciones realizadas
Seguridad Registro de capacitaciones ¢ = N° de incidentes
incidentes
Clima laboral Encuesta de percepcion Nivel de satisfaccion
Retencion Registro de rotacion Indice de rotacion
Desarrollo Planes de mejora % de planes cumplidos

Nota: Tabla de mecanismo de control de “A la Medida”.
Fuente: Autora

Los resultados seran revisados periddicamente por la persona responsable o quien
ejerza la funcion de gestion de talento humano, si se detectara desviaciones, se tomara

acciones correctivas y posterior, el seguimiento para verificar su cumplimiento.

En resumen, el Control de Gestion en Talento Humano es una practica
fundamental para maximizar el potencial de los empleados y alcanzar los objetivos
organizacionales. Al implementar este proceso de manera efectiva, las empresas pueden
mejorar su desempeno, fomentar el compromiso de los empleados y asegurar su éxito a

largo plazo. (ITSQMET, 2026)

3.2. Capacidad Operativa

Debido a las caracteristicas de la microempresa, no se plantea necesariamente la

creacion de un departamento de Gestion de Talento Humano, busca que la gestion sea
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sencilla, practica y proporcional al tamafio de la microempresa, pero, que siempre se

cumplan los procesos de manera sistematica y ordenada.

Las actividades mencionadas en el manual podran ser ejecutadas, coordinadas y

supervisadas por la persona quien la gerencia designe como responsable del proceso.

3.2.1. Capacidad de Ejecucion o Produccion

La ejecucion del manual requiere la colaboracion de los diferentes niveles de

organizacion.

Tabla 16. Capacidad de Ejecucion

Gerencia Aprobar politicas, decisiones de contratacion y
recursos

Responsable de Talento Coordinar procesos, mantener registros y

Humano/Administracion seguimiento

Responsable de produccion  Participar en definicion de perfiles y evaluacion
técnica

Colaboradores Participar en definicion de perfiles y evaluacion
técnica

Responsable de seguridad Coordinar acciones preventivas y seguimiento de
riesgos

Nota: Capacidad de ejecucion de “A la Medida”.
Fuente: Autora

La capacidad de ejecucion, se sustenta, en la organizacion de responsabilidades,
utilizando formatos y cumpliendo procesos, esto evitara que las decisiones relacionadas
con el personal dependan de criterios informales, proporcionara herramientas basicas para

dar seguimiento y proponer mejoras.

3.2.2. Dimensionamiento del Proyecto

Fl dimensionamiento del manual se establece de acuerdo con las necesidades de

una microempresa manufacturera de confeccion.
La propuesta contempla los siguientes componentes.

v" Politicas de gestion del Talento Humano.

v' Perfiles y descripcion de puestos.
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Procedimientos de reclutamiento y seleccion.
Procedimiento de contratacion.

Programa de induccion.

Plan de capacitacion.

Sistema de evaluacion del desempeiio.

Politicas de compensacién y reconocimiento.
Procedimientos de seguridad y salud ocupacional.
Mecanismos de comunicacion interna.
Estrategias de desarrollo y retencion.

Indicadores de gestion.

AN N N Y N N N N NN

Formatos y registros.

La propuesta del Manual, podrd ampliarse conforme la empresa incremente el
numero de trabajadores o incorpore nuevos puestos de trabajo.
3.3. Infraestructura y Recursos

La implementacion del Manual requiere recursos fisicos, tecnologicos,
documentales y humanos que permitan ejecutar, registrar y controlar los procesos de

gestion del Talento Humano.

3.3.1. Espacios, Equipos o Recursos Necesarios

Para implementar el Manual se consideran necesarios los siguientes recursos:

Tabla 17. Recursos Necesarios

RECURSOS APLICACION

Computador Administracion de informacion del
personal

Archivo fisico o digital Conservacion de documentos

Hojas de vida Registro de candidatos

Fichas de descripcion de puestos Definicion de funciones

Formatos de entrevista Seleccion

Lista de verificacion Induccién y seguimiento

Formatos de capacitacion Registro de formacion

Evoluciones de desempefio Medicion del rendimiento

Encuestas Medicion de clima y satisfaccion
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Registro de asistencia Control de capacitacion
Matriz de indicadores Seguimiento de resultados
Reglamento/ Politicas internas Orientacion del comportamiento

Nota: Capacidad de ejecucion de “A la Medida ™.
Fuente: Autora

La documentacion se mantendrd en formatos fisicos o digitales, procurando
garantizar su organizacién, confidencialidad integridad y disponibilidad de la
informacion. Para ello, se establecera mecanismos adecuados de archivo y control de la
documentacion que permita localizar y verificar la informacion de manera oportuna. Esta
organizacion facilitara mantener toda la documentacion necesaria ante cualquier evento
de inspeccion o verificacion por parte del Ministerio del Trabajo, contribuyendo al

cumplimiento de las obligaciones laborales y administrativas aplicables.

3.3.2. Distribucion y Organizacion Fisica o Logica

Organizacion Fisica: Necesitaremos un espacio adecuado donde podamos contar
con la facilidad de mantener un archivo adecuado, carpetas para archivar la
documentacién, impresora para imprimir documentos, una computadora para manejo de

software, mesa y silla que cumpla que cumpla con la condicion ergonémicas necesaria.

Figura 21. Organizacion Fisica

iStock’
Credit: SigridKlop

Nota: Oficina de Gestion de Talento Humano.
Fuente: https.://www.istockphoto.com/es/foto/de-oficina-gm505891677-44764042

Organizacion Logica: La organizacion de la informacion deberd estructurarse de

manera que facilite su consulta y actualizacion.

Estructura propuesta para la creacion del Manual de Gestion de Talento Humano

de la microempresa “A la medida”.


https://www.istockphoto.com/es/foto/de-oficina-gm505891677-44764042
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Tabla 18. Organizacion del Manual

Planificacion

Perfiles de puesto
Reclutamiento y seleccion
Contratacion

Induccion

Capacitacion

Evaluacion del desempeio

Compensacion y beneficios

S R T U

Seguridad y salud

[am—
=

. Comunicacién y clima
11. Desarrollo y retencion

12. Indicadores y seguimiento

Nota: Organizacion Logica del Manual
Fuente: Autora

Cada proceso contara con su respectivo procedimiento, formato y registros.

3.4. Analisis de Recursos y Proveedores

Los recursos para la creacion del manual, comprenden de documentos fisicos y
digitales, destinados a facilitar la administracion de los colaboradores, aporten a la toma

de decisiones y al cumplimiento de objetivos.

3.4.1. Insumos, Materiales o Herramientas Necesarias

El presente manual contempla como principales herramientas los siguientes

formatos.
3.4.1.1. Requerimiento de personal

Este formato nos permitira formalizar la necesidad de incorporar un nuevo

colaborador, donde debera contempla la siguiente informacion.

Tabla 19. Requerimiento de personal.

(RO ENEORR RSN
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1. Fecha de solicitud

Area solicitante

Cargo requerido

Motivo de la contratacion
Funciones principales
Perfil requerido

Tipo de contratacion

g &N & W H Wl

Fecha prevista de incorporacion
9. Autorizacion de gerencia.

Nota: Puntos clave para cubrir una nueva vacante.
Fuente: Autora

3.4.1.2. Descripcion y perfil de cargo
Un descriptivo de cargo debera incluir:

Tabla 20. Descripcion y perfil de cargo
I EECRIEIODECH RGO
1. Nombredel cargo

Area

Jefe inmediato

Objetivo del cargo

Funciones

Responsabilidades

Formacion requerida

Experiencia

I I S S

Conocimientos técnicos

. Habilidades

—_ =
— O

. Competencias
12. Condiciones de trabajo

Nota: Puntos clave para una descripcion y perfil de cargo
Fuente: Autora

El formato del ejemplo, es para un descriptivo de cargo para una operaria, dicho

formato serd cambiado en base a la vacante que se desee cubrir.
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3.4.1.3. Evaluacion de candidatos

La evaluacion de candidatos es una etapa del proceso de seleccion que permite
valorar los conocimientos, habilidades, competencias, experiencia y caracteristicas de los
postulantes, con el propdsito de determinar su adecuacion al perfil requerido por la
organizacion. (Chiavenato, 2017) sefiala que la seleccion de personal busca escoger, entre
los candidatos reclutados, aquellos que presentan las caracteristicas mas adecuadas para

el cargo y para la organizacion.

Tabla 21. Evaluacion de candidatos
I
1. Formacion
2. Experiencia
3. Conocimientos técnicos
4. Habilidades
5. Entrevista

Nota: Criterios para evaluar un candidato.
Fuente: Autora

Al finalizar el proceso de seleccion, se presentard una terna de candidatos,
acompanada de las calificaciones obtenidas por cada postulante en las diferentes etapas
de evaluacion. Para la contratacion se considera el candidato que demuestre el puntaje

mas alto, de acuerdo con los criterios y requisitos establecidos para el puesto.
3.4.1.4. Lista de verificacion de induccion

El siguiente formato propuesto, es una herramienta de gestion de talento humano,
que nos permite comprobar y registrar todos los aspectos explicados dentro de una

induccion al nuevo colaborador.

Tabla 22. Lista de verificacion.
1. Presentacion de la organizacion.
2. Explicacién del puesto

3. Entrega de politicas
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4. Explicacion de horarios
5. Seguridad laboral
6. Uso de equipos
7. Procedimiento de tareas
Nota: Criterios para evaluar un candidato.

Fuente: Autora

3.4.1.5. Registro de capacitacion

El registro de capacitaciones es un documento utilizado para dejar constancia de

las actividades realizadas por colaboradores.

Tabla 23. Registro de capacitaciones

1. Tema:

2. Fecha:

3. Duracion:

4. Responsable:

5. Objetivos:

6. Resultados:

7. Observaciones:

Nota: Criterios para evaluar un candidato.
Fuente: Autora

Formato propuesto para el registro de capacitaciones.

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistemdtica y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos. (Chiavenato,

2017)
3.4.1.6. Evaluacion del desempeiio

Esta herramienta nos permite medir y valorar el cumplimiento de las funciones,
responsabilidades, competencias u objetivos de un colaborador durante un periodo

determinado.

Tabla 24. Evaluacion de desempefio
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Cumplimiento de funciones
Calidad del trabajo
Productividad
Responsabilidad
Puntualidad

Trabajo en equipo
Comunicacion

Adaptacion

2 g R ey T o e o=

Cumplimiento de normas
10. Orientacion al cliente.

Nota: Aspectos para evaluar a los colaboradores.
Fuente: Autora

Formato propuesto para la evaluacion de desempefio, se recomienda el método de
evaluacion de escala grafica, porque nos permite evaluar diferentes factores del

desempefio mediante una escala definida con los aspectos propuestos.

En el caso del manual nos ayudara para identificar fortalezas, aspectos que

requieren mejoria y necesidades de capacitacion del personal.
3.4.1.7. Plan de mejora

El plan de mejora establece acciones concretas para corregir las deficiencias

identificadas en el desempefio de un colaborador y fortalecer sus competencias.

Tabla 25. Plan de mejora

1. Brecha o problematica identificada.
2. Accion

3. Responsable

4. Fecha

5. Indicador

6. Resultado

Nota: Plan de mejora “A la Medida”.
Fuente: Autora
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El plan de mejora se lo realiza después de la evaluacion de desempeiio cuando se
detectan aspectos que requieren mejorar, como el cumplimiento de funciones, calidad del

trabajo, manejo de maquinas, puntualidad o trabajo en equipo.

3.4.2. Criterios de Seleccion

La seleccion para la contratacion de servicios externos relacionados con el Talento
Humano, tales como capacitacion, asesoria, evaluaciones o servicios especializados, se

considerara lo siguiente:

Experiencia del proveedor.

Formacion y especializacion.

Calidad del servicio.

Costo.

Cumplimiento de compromisos.

Referencias.

Adaptacion a las necesidades de la microempresa.

Disponibilidad.

AN N NN Y U N NN

Confidencialidad de la informacion.

Adicional serd muy importante procurar obtener una relacion adecuada entre

calidad y costo.

3.5. Normativa Aplicable

Para la aplicacion del manual se aplicard respetando el marco legal ecuatoriano
relacionado con las relaciones laborales, contratacion, seguridad y salud en el trabajo y

demas disposiciones aplicables a la organizacion.

La normativa constituye el marco de referencia para establecer politicas internas

y procedimientos que permitan reducir riesgos de incumplimiento.

3.5.1. Normas Técnicas, Sanitarias, Ambientales o Sectoriales
El manual se sujetard a la regulacion y supervision de las siguientes entidades

publicas:

V' Constitucion de la Republica del Ecuador: La constitucion establece el

derecho de las personas a cumplir actividades laborales en condiciones
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adecuadas, lineamientos orientados a proteger los derechos de los
trabajadores y promover condiciones laborales adecuadas. (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2020)

v Cédigo del Trabajo: Establece los derechos y obligaciones que regulan la
relacion entre empleado y trabajador, incluye disposiciones relacionadas
con contratacion, remuneracion, jornada laboral, seguridad y prevencion
de riesgos. Su aplicacion permite establecer procedimientos acordes a la
legislacion laboral ecuatoriana. (Codigo de Trabajo, 2020)

v’ Normativa relacionada con seguridad y salud en el trabajo.: En el manual
servira como base para incorporar acciones de capacitacion, prevencion y
control de riesgos asociados a las actividades de confeccion y demas
funciones laborales. (Ministerio de Trabajo, 2024)

v’ Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo: El Reglamento expedido
mediante Decreto Ejecutivo No. 255 establece disposiciones para
fortalecer la prevencion y proteccion de los trabajadores y determina
responsabilidades de seguridad y salud seglin el nimero de trabajadores y
el nivel de riesgo. Para “A la Medida”, permitird incorporar
responsabilidades, medidas preventivas y actividades de capacitacion
dentro de la gestion del talento humano (Ministerio del Trabajo, 2024).

v Normativa del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social aplicable: La
normativa del IESS, particularmente la relacionada con el Seguro General
de Riesgos del Trabajo, orienta la prevencion de accidentes laborales y
enfermedades profesionales. Su consideracion en el manual permitira
establecer mecanismos para la identificacion de riesgos, prevencion,
capacitacion y proteccion de los trabajadores, contribuyendo a una gestion
responsable del talento humano. (IESS, IESS, s.f.)

v Demas disposiciones laborales vigentes aplicables a microempresas.

El manual es una herramienta administrativa, que facilita la aplicacion y el control,

de todas las obligaciones legales de la organizacion.

3.5.2. Medidas de Seguridad y Cumplimiento
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El manual propuesto de “A la Medida”, incorpora medidas orientadas a fortalecer
el cumplimiento de las obligaciones laborales y de seguridad, fundamentando un

ambiente de trabajo organizado y seguro.
Entre ellas:

Tabla 26. Medidas de seguridad
MEDIDAS DE SEGURIDAD DESARROLLO

Formalizacion de funciones Se definira claramente las funciones,
responsabilidades y actividades
correspondientes a cada cargo, evitando
duplicidad de tareas y confusiones en el
trabajo

Induccion de puesto Todo nuevo colaborador recibird
informacion  sobre sus  funciones,
procedimientos, normas internas y
medidas de seguridad necesarias para
desempefiar correctamente su puesto.

Capacidad de seguridad Se realizardn capacitaciones periddicas
sobre prevencion de riesgos, manejo
seguro de maquinas, equipos Yy
herramientas utilizadas en las actividades
de confeccion.

Comunicacion de riesgos Se informaré a los colaboradores sobre los
riesgos existentes en cada puesto de
trabajo y las medidas preventivas que
deben aplicar para evitar accidentes.

Uso adecuado de equipos Los trabajadores deberan  utilizar
correctamente las maquinas, herramientas
y equipos de proteccion asignados,
siguiendo las instrucciones y normas de
seguridad establecidas.

Registro de capacitaciones Se mantendrd un registro de las
capacitaciones realizadas, incluyendo
tema, fecha, responsable, participantes y
resultados obtenidos, como evidencia del
proceso de formacion.

Seguimiento de incidentes Los incidentes y accidentes laborales
seran registrados y analizados para
identificar sus causas y establecer
acciones correctivas.

Evaluacion periodica Se realizaran evaluaciones periddicas para
verificar el cumplimiento de las funciones,
normas de seguridad y procedimientos
establecidos en el Manual.

Conservacion de documentacion Se mantendra organizada y actualizada la
laboral documentacion relacionada con los
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colaboradores, capacitaciones,
evaluaciones y demads registros para el
control de la gestion del talento humano.
Actualizacion de politicas y Las politicas y procedimientos seran
procedimientos revisados y actualizados periddicamente
para mantener los acordes necesarios de la
organizacion, normativa laboral y de
seguridad aplicable.
Nota: Medidas de seguridad de “A la Medida”.
Fuente: Autora

Las medidas de seguridad y salud en el trabajo deben orientarse a la prevencion
de riesgos laborales, la capacitacion de los trabajadores y el cumplimiento de las

disposiciones establecidas por la normativa vigente (Ministerio del Trabajo, 2024).

Las medidas de seguridad deben considerar la identificacion de peligros,
evaluacion de riesgos, capacitacion del personal, seguimiento de incidentes y mejora
continua de las condiciones laborales, elementos contemplados en el enfoque de gestion

de la seguridad y salud en el trabajo de la ISO 45001:2018 (ISO, ISO, 2024)

3.6. Localizacién o Ambito de Aplicacién

El manual de gestion del tanteo humano de “A la Medida”, se aplicara a los
procesos relacionados con la administracion de sus trabajadores. Dicho manual
comprende desde la identificaciéon de una necesidad de personal hasta el desarrollo,

evaluacion y retencion de los trabajadores.

3.6.1. Macro Localizacion

El manual de gestion de talento humano, se desarrolla para la microempresa “A la
Medida”, ubicada en el Distrito Metropolitano de Quito, Ecuador. La propuesta se
encuentra disefiada para una organizacién de pequefia escala, por lo que los formatos y

procesos son practicos, comprensibles y de facil aplicacion.

3.6.2. Micro Localizacion

Serd aplicada de manera interna para la microempresa “A la Medida”,

considerando la estructura organizacional previamente establecida.

Figura 22. Estructura Organizacional
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l Supe:iisnr ‘ ‘ Dpl:'arin

Nota: Estructura Organizacional a quien esta direccionado el Manual de “A la Medida .
Fuente: Autora

El manual sera aplicado a los trabajadores independientemente del area en la que

desarrollen sus actividades.

3.6.3. Factores de Decision

Para garantizar la implementacion del Manual se deberan considerar los siguientes

factores:

Tabla 27. Factores de Decision

FACTOR APLICACION

Compromiso directivo La gerencia debera respaldar el Manual

Comunicacion Informar a los trabajadores sobre los
procedimientos

Capacitacion Preparar al personal para su aplicacion

Recursos Destinar los recursos necesarios

Responsabilidades Definir responsables por proceso

Seguimientos Medir el cumplimiento

Actualizacion Revisar periddicamente el contenido

Participacion Considerar aportes de los colaboradores

Nota: Estructura Organizacional de “A la Medida ™.
Fuente: Autora

Para que el manual cumpla con su proposito de gestionar el talento humano de
manera efectiva, dependera principalmente del compromiso de la gerencia y de la

participacion de los trabajadores.
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3.7. Matriz de Impacto y Mitigacion

La implementacion del Manual, mediante la formalizacion de procesos busca
generar efectos positivos en la organizacion, estableciendo procesos, definiendo

responsabilidades e implementar herramientas de control y seguimiento.

3.7.1. Impactos Sociales, Ambientales y Economicos

Mediante la implementacion del manual de gestion de talento humano se espera
que se lleve a cabo, un impacto positivo en todos los aspectos mencionados, por ejemplo,
en el aspecto social se busca que se cree beneficios en los trabajadores y su entorno, en el
aspecto ambiental comprende el uso responsable de materiales y buen manejo de
desechos, mientras, que en el aspecto econdmico busca generar beneficios econdémicos

para la empresa.

Tabla 28. Impacto social, ambiental y economico de “A la Medida”
DIMENSION IMPACTO ESPERADO TIPO DE
IMPACTO
Mayor claridad de funciones
Mejores oportunidades de
capacitacion
Social Fortalecimiento de
competencias
Mejora de la comunicacion
interna
Uso responsable del material ~ Positivo

Reduccidn de residuos

Ambiental
Buen manejo de desechos
Ahorro de recursos
Reduccion de errores
Disminucion de trabajos
Econémico Mejor aprovechamiento del

personal
Incremento de productividad

Nota: Estructura Organizacional de “A la Medida”.
Fuente: Autora
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Estos impactos permitiran demostrar que la propuesta no solo beneficia a los

trabajadores, sino también a la microempresa, mejorando la organizacion interna,

contribuyendo a la sostenibilidad econémica a largo plazo de la microempresa.

Durante la implementacion del Manual de Gestion de Talento Humano, se puede

presentar determinadas dificultades, como: falta de tiempo para completar los registros,

resistencia al cambio, desconocimiento de los procesos, por este motivo se debera de

implementar de manera progresiva y capacitaciones.

3.7.2. Plan de Mitigacion

El plan de mitigacion es la reunion de medidas establecidas y acciones para

reducir, prevenir o controlar los posibles efectos negativos o riesgos que se puedan

presentar, frente a la implementacion del Manual.

Tabla 29. Plan de mitigacion

MEDIDA DE

RESPONSABLE

INDICADOR

MITIGACION

Resistencia al Socializacion del Gerencia % de colaboradores

cambio Manual informados

Desconocimiento Capacitacion inicial | Responsable de % de personal

Talento Humano capacitado

Falta de aplicaciéon | Seguimiento Gerencia % de procedimientos
periddico cumplidos

Exceso de registros | Simplificacion de Administracion N° de formatos
formatos utilizados

Falta de Revision periodica Gerencia N° de revisiones

actualizacion realizadas

Incumplimiento Retroalimentacion y | Responsable de area | % de acciones
acciones correctivas cumplidas

Falta de recursos Planificacion Gerencia % de recursos
presupuestaria asignados

Baja participacién | Reuniones y Administracion Nivel de
comunicacion interna participacion

Nota: Plan de mitigacion de microempresa “A la Medida”.

Fuente: Autora

El plan de mitigacion nos puede ayudar para enfrentar problemas o errores en los

procesos, falta de capacitacion, accidentes laborales, mal uso de desechos o rotacion del
personal. Su finalidad es disminuir estos riesgos y asegurar que el proyecto se desarrolle

de manera correcta y ocasione un impacto positivo dentro de la organizacion.
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CAPITULO IV: Estudio Econémico Y Evaluacién
4.1. Estructura Econémica del Proyecto

El presente capitulo tiene como proposito determinar la viabilidad econdmica y
financiera de la propuesta, Manual de Gestion de Talento Humano para una microempresa
manufacturera de confeccion “A la Medida”. En este capitulo se evaliian los recursos
econdémicos requeridos para desarrollar y mantener los procesos establecidos en el

Manual.

“A la Medida”, considera que la adecuada gestion del talento humano contribuira
a mejorar la organizacion del trabajo, reduciendo errores ocasionados por la falta de
procesos, la inversion del manual es considerada un recurso destinado a fortalecer la
gestion interna y crea beneficios econdmicos derivados de la aplicacion de los

procedimientos propuestos.
Objetivo

Disefiar el Manual de Gestion del Talento Humano en la microempresa "A la
Medida", mediante la aplicacion progresiva de los procedimientos establecidos, con el fin
de fortalecer los procesos de administracion del personal y contribuir al mejoramiento de

la gestion organizacional.
4.1.1. Plan de Inversiones

El plan de inversion establece los recursos econdOmicos necesarios para poner en
marcha el Manual de Gestion de Talento Humano. El financiamiento del manual esta
contemplado para su implementacion, socializacion, capacitacion, seguimiento y

actualizacion.

Tabla 30. Plan de inversion

Impresion del Manual 4 20,00 80,00
Capacitacion 5 50,00 250,00
Papeleria 1 40,00 40,00
Materiales para 1 60,00 60,00

capacitacion
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TOTAL 430,00

Nota: Plan de inversion de manual de Gestion de Talento Humano.
Fuente: Autora

La inversion inicial de 1000,00 dolares, contempla los recursos necesarios para
disefiar, implementar, socializar y realizar el seguimiento inicial del Manual de Gestion
de Talento Humano, convirtiéndose en una herramienta de aplicacion practica no solo un

documento administrativo.
Cronograma de implementacion

Tabla 31. Cronograma de implementacion

Socializacion X

Capacitacion X X
Aplicacion X X
Seguimiento X

Nota: Cronograma de implementacion del manual de Gestion de Talento Humano.
Fuente: Autora

Para la implementacion y socializacion del Manual de Gestion del Talento
Humano, se desarrollara durante un periodo de un mes, con el proposito de facilitar la
adaptacion progresiva del personal a los nuevos procesos y procedimientos establecidos.
Durante este periodo se brindard orientacién para que los colaboradores conozcan,
comprendan y apliquen de manera clara y sencilla las actividades. Asimismo, se busca
promover una adecuada aceptacion del cambio, fortaleciendo la participacion y el
compromiso del personal para lograr una incorporacion efectiva de los procesos en las

actividades cotidianas de la microempresa.
4.1.2. Fuentes de Financiamiento

Las fuentes de financiamiento son completamente mediante recursos propios,

debido al bajo nivel de inversion requerido y por tratarse de una organizacion pequefia.

Tabla 32. Fuente de financiamiento



75

Recursos propios 100% 430,00
Financiamiento 0% 0,00
externo

TOTAL 100% 430,00

Nota: Cronograma de implementacion del manual de Gestion de Talento Humano.

Fuente: Autora

El desarrollar de la propuesta bajo recursos propios es muy importante ya que no

genera obligaciones adicionales. Esto permite que los beneficios obtenidos mediante el

desarrollo del manual, se orienten principalmente a recuperar y superar el nivel de

inversion inicial.

4.1.3. Presupuesto de Ingresos

El presupuesto de ingresos nos permite evaluar los recursos econémicos que se

podria generar como resultado de desarrollar la propuesta, por lo tanto, el beneficio

economico debe analizarse principalmente mediante los ahorros y mejoras derivadas de

una gestion eficiente del talento humano.

Tabla 33. Propuesta de ingreso

Reduccion de 600,00 630,00 661,50
procesos

Reduccion de 450,00 472,00 497,13
errores laborales

Disminucion de 500,00 525,00 551,25
tiempos

improductivos.

Reduccion de 350,00 367,50 385,88
costos de rotacion

Mejora de 500,00 525,00 551,25
productividad

TOTAL 2400,00 2520,00 2647,01
BENEFICIOS

695,58
520,94

578,81

405,17
578,81

2778,31

Nota: Propuesta de ingresos para el manual de Gestion de Talento Humano.

Fuente: Autora

El célculo se aplico en base a un crecimiento aproximado del 5% anual, utilizado

unicamente como sujeto de proyeccion.

4.1.4. Presupuesto de Costos
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Los costos corresponden a los recursos necesarios para ejecutar y mantener los

procesos establecidos en el manual.

En este proyecto se consideran costos relacionados principalmente con
capacitacion, actualizacion de formatos, actividades de induccion, evaluacion del

desempefio y seguimiento de los procesos.

Tabla 34. Presupuesto de Costos

Capacitacion y 15,00 180,00
actualizacion

Papeleria y formatos 8,33 100,00
Actualizacion 5,83 70,00
documental

Evaluacion y 12,50 150,00
seguimiento

Actividad de induccion 5,00 60,00
Otros recursos 3,33 40,00
TOTAL 60,00 600,00

Nota: Propuesta de costos para el manual de Gestion de Talento Humano.
Fuente: Autora

La determinacion de estos costos permitira establecer el esfuerzo econdmico

necesario para mantener operativo el sistema de gestion de talento humano propuesto.
4.1.5. Presupuesto de Gastos

Los gastos corresponden a aquellos desembolsos administrativos necesarios para
mantener la aplicacion del manual, estos gastos se vinculan con actividades de

coordinacion, documentaciéon, comunicacion y seguimiento.

Tabla 35. Presupuesto de Gastos

Papeleria y 80,00 84,00 88,20 92,61
documentacion

Comunicacion interna = 60,00 63,00 66,15 69,46
Actualizacion de 70,00 73,50 77,18 81,04
formatos

Seguimiento 120,00 126,00 132,30 138,92
administrativo

Capacitacion 150,00 157,50 165,38 173,64

administrativa
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TOTAL 480,00 504,00 529,21 555,67
BENEFICIOS

Nota: Propuesta de gastos para el manual de Gestion de Talento Humano.
Fuente: Autora

La proyeccion de gastos permite conocer los recursos requeridos para garantizar

la continuidad de la propuesta durante el periodo de evaluacion.
4.1.6. Estado de Resultados Proyectado

El estado de resultados proyectado permite determinar el resultado econémico
esperado durante el periodo de analisis. Para la presente propuesta se consideran los
beneficios econdmicos estimados por la implementacion del manual y se descuentan los

costos y gastos asociados con su ejecucion.

Tabla 36. Estado de resultados.

Beneficios economicos 2400,00 2520,00 2646,01 2778,31

(-) Costos 600,00 630,00 661,50 694,58
(-) Gastos 480,00 504,00 529,21 555,67
TOTAL 1320,00 1386,00 1455,30 1528,06
BENEFICIOS

Nota: Estado de resultados para el manual de Gestion de Talento Humano.
Fuente: Autora

El resultado proyectado permitira determinar si los beneficios econdmicos
asociados con la implementacion del manual compensan los recursos requeridos para su

aplicacion.
4.1.7. Punto de Equilibrio

El punto de equilibrio permite determinar el nivel minimo de beneficios
econdmicos necesarios para cubrir los costos y gastos asociados con la implementacion

del Manual de Gestion de Talento Humano.

Para su célculo se utilizard la siguiente expresion:

Punto de equilibrio = Costos fijos / (I - Costos variables / Beneficios totales)
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En el contexto de esta propuesta, el punto de equilibrio representa el nivel minimo
de ahorro o beneficio econdémico que debe generarse mediante la aplicacion del manual

para recuperar los recursos destinados a su implementacion.

Tabla 37. Punto de equilibrio

Costos anuales 600,00
Gastos anuales 480,00
Costos y gastos totales 1080,00
Beneficios economicos proyectados 2400,00

Margen después de costos y gastos 1320,00

Nota: Punto de equilibrio, para el manual de Gestion de Talento Humano.
Fuente: Autora

El resultado permitira establecer si la propuesta alcanza un nivel de beneficios

suficiente para cubrir los recursos destinados a su implementacion.
4.2. Evaluacion del Proyecto

La evaluacion financiera del proyecta nos permite evaluar la viabilidad econémica
y sostenibilidad de la propuesta, de la implementacion del Manual de Gestion del Talento

Humano.

La inversion inicial para la implementacion del Manual es de 430.00, y se estima
un beneficio econdmico de 2400,00 anuales, relacionado con los ahorros y mejoras

esperados por una gestion mas organizada del talento humano.

Los costos y gastos anuales ascienden a 1080,00, generando un margen favorable
de 1320,00 anuales. Estos resultados constituyen la base para calcular los indicadores de

viabilidad econdmica del proyecto.

4.2.1. Indicadores de Viabilidad: VAN, TIR, ROE/ROA, Periodo de

Recuperacion
v VAN /VALOR ACTUAL NETO

Este indicador nos permite determinar si los flujos econdmicos futuros generados
por el proyecto compensa la inversion inicial, de esta manera podemos considerar el valor

del dinero en el tiempo.
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Para la presente propuesta se considera una inversion inicial de 430,00, un
beneficio neto anual de 1320,00, un periodo de evaluacion de 4 afios y una tasa de

descuento referencial del 10%.

Tabla 38. Valor actual Neto

0 - 430,00 - 430,00
1 1320,00 1200,00
2 1386,00 1145,45
3 1455,30 1093,46
4 1528,06 1043,62
TOTAL 4052,53

Nota: Valor actual Neto, para el manual de Gestion de Talento Humano.
Fuente: Autora

El resultado es positivo, por lo que se determina que la propuesta es
econdmicamente viable, debido a que los beneficios netos proyectados superan la

inversion inicial requerida para implementar el Manual de Gestion del Talento Humano.
v" TIR / TASA INTERNA DE RETORNO

La TIR (Tasa Interna de Retorno) es superior a la tasa de descuento utilizada en
VAN (Valor Actual Neto), por lo tanto, se considera que el proyecto es viable por las

condiciones de rentabilidad que presenta.

Con una inversion inicial de $430,00 y flujos netos anuales de $1.320,00 durante

cuatro anos, la TIR aproximada es de 310,66 %.

Este resultado demuestra una rentabilidad elevada en relacion con la inversion
inicial. La TIR supera ampliamente la tasa de descuento del 10 %, por lo que la propuesta

presenta una condicion favorable de viabilidad economica.
v ROE/ROA

El ROE (Return on Equity / Rentabilidad sobre el patrimonio Neto) permite

relacionar el resultado obtenido con los recursos propios invertidos.
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Para efectos de evaluacion simplificada del proyecto, considerando que la
inversion inicial de $430,00 constituye el recurso propio destinado a la implementacion
y que el resultado econémico anual asciende a $1.320,00, se obtiene:

ROE = (Resultado neto / Patrimonio invertido) % 100
ROE = (81.320/ $430) x 100 = 306,98 %

Tabla 39. ROE — Rentabilidad sobre el patrimonio Neto

1 1320,00 430,00 306,98 %
2 1386,00 430,00 322,33 %
3 1455,30 430,00 338,44 %
4 1528,06 430,00 355,36 %

Nota: Rentabilidad sobre el patrimonio Neto, para el manual de Gestion de Talento
Humano.
Fuente: Autora

De manera equivalente, considerando la inversion inicial como base de los activos

destinados al proyecto:

El ROA (Return on Assets / Rentabilidad de los activos) relaciona el resultado con

los activos utilizados.

ROA = (Resultado neto / Activos invertidos) x 100
ROA = ($1.320/ $430) x 100 = 306,98 %

En la propuesta, la inversion inicial de 430,00 corresponde a los recursos
destinados a la implementacion del Manual y no tenemos un activo adicional, por lo tanto,

los valores del ROE son los mismos del ROA.
4.2.1.1. Periodo de recuperacion

El periodo de recuperacion permite determinar el tiempo necesario para recuperar

la inversion inicial mediante los beneficios netos generados por el proyecto.
La inversion inicial es de $430,00 y el beneficio neto anual es de $1.320,00.

Periodo de recuperacion = Inversion inicial / Beneficio neto anual
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Periodo de recuperacion = $430/ 81.320 = 0,326 aiios
Al convertir este resultado a meses:
0,326 x 12 = 3,91 meses

Por lo tanto, se estima que la inversion inicial podria recuperarse
aproximadamente en 3,91 meses, es decir, alrededor de cuatro meses. Este resultado
evidencia una recuperacion relativamente rapida de los recursos destinados a la

implementacion del Manual de Gestion del Talento Humano.
PLAN DE CONTINGENCIA Y SALIDA

El plan de contingencia establece acciones preventivas y correctivas frente a
situaciones que puedan afectar la implementacion del Manual. Su aplicacion permitira
reducir riesgos, mantener la continuidad de las actividades y establecer alternativas

cuando las condiciones iniciales previstas no puedan cumplirse.
Matriz de Situaciones Adversas

Tabla 40. Matriz de situacion Adversa

Resistencia del Realizar Reforzar la
personal a los Media Alto socializacion y capacitacion y
NUEVOoS Procesos capacitacion acompanamiento
Insuficiente Priorizar las Implemgntacmn
disponibilidad de ) actividades progresiva por
Media Alto : etapas
recursos esenciales del
economicos manual
Programar Realizar
Baja participacion horarios capacitaciones
del personal en las Media Medio accesibles y individuales o
capacitaciones actividades virtuales
practicas

Simplificar los

Dificultades en la utilizacion formatos sin

aplicacion de los Bajo Medio . perder
mediante

formatos } informacion
ejemplos
relevante

Explicar su
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Establece Realizar
Falta de oo ..
. . responsabilidades revisiones
seguimiento a los Media Alto . 1
y mecanismos de periodicas de
procesos .
control cumplimiento
Aplicar el
., ) Mantener perfiles roceso de
Rotacion o salida de . . | b P )
Media Medio y procedimientos = reclutamiento y
personal .,
documentados seleccion
establecido
Ajustar
. actividades
Resultados Realizar raades y
. - priorizar
economicos seguimiento .
o . Alto 2 acciones de
inferiores a los Media periodico de los .
. mayor 1impacto
proyectados beneficios
Revisar Actualizar el
Desactualizacion . . aperidodicamente = manual conforme
Bajo Medio .
del manual los a las necesidades
procedimientos identificadas.

Nota: Punto de equilibrio, para el manual de Gestion de Talento Humano.

Fuente: Autora

Medidas de Mitigacion y Alternativas

Las principales medidas de mitigacion estaran orientadas a reducir los efectos de
las situaciones que puedan limitar el cumplimiento de los objetivos establecidos. Se
recomienda, realizar una adecuada socializacion del manual, capacitar al personal
involucrado, asignar responsables para cada proceso y realizar un seguimiento periédico

de su aplicacion.

En caso de presentarse restricciones economicas, se recomienda priorizar los
procedimientos fundamentales relacionados con la planificacion, reclutamiento,
seleccion, induccion y capacitacion del talento humano, para posteriormente incorporar

actividades complementarias conforme exista disponibilidad de recursos.

Cuando se presente resistencia al cambio, se debera fortalecer la comunicacion
interna y explicar al personal los beneficios que genera la aplicacion de procedimientos
claros y estandarizados. Asimismo, ante dificultades en la utilizacion de formatos o
procedimientos, se podrdn realizar capacitaciones adicionales y simplificar los

instrumentos cuando sea necesario.
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Como medida de salida, en caso de que la propuesta no pueda mantenerse bajo las
condiciones inicialmente previstas, se recomienda conservar y resguardar la
documentacion generada durante su implementacion. Esto permitird mantener los
procedimientos esenciales y facilitar una futura reactivacion o actualizacion del Manual

de Gestion del Talento Humano.
CONCLUSIONES

Después de desarrollar la investigacion del presente proyecto se concluye que la
gestion eficiente del Talento Humano, constituye un factor fundamental para el adecuado
funcionamiento de la microempresa “A la Medida”, representa una herramienta que
fortalece la administracion interna y gestion organizada contribuyendo al cumplimiento

de los objetivos y al mejoramiento productivo.

El diagnostico realizado evidencio la necesidad de contar con procedimientos
definidos para la planificacion, reclutamiento, seleccion, induccidn, asignacion de
funciones y seguimiento del personal. La ausencia de lineamientos formalizados puede
generar duplicidad de actividades, desconocimiento de responsabilidades, dificultades en
la incorporacion de nuevos colaboradores y falta de uniformidad en la ejecucion de los

procesos relacionados con el Talento Humano.

El disefio del manual también representa una inversion de caracter organizacional,
puesto que los recursos destinados a su elaboracion, socializacion e implementacion
buscan generar beneficios sostenibles mediante una mejor utilizaciéon del Talento
Humano. En este sentido, su importancia no se limita al costo de elaboracion del
documento, sino a los beneficios que puede producir en términos de organizacion,

eficiencia, reduccion de errores y aprovechamiento de las capacidades del personal.

El analisis economico demuestra que la propuesta del Manual de gestion de
Talento Humano, es financieramente viable, debido a que la inversion requerida para su
elaboracién es acorde con el alcance del proyecto y puede ser asumida por la
organizacion. Por lo tanto, la implementacion del manual constituye una alternativa
economicamente conveniente y organizacionalmente necesaria para apoyar la gestion

eficiente del Talento Humano.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la administracion de “A la Medida”, considere el Manual de
Gestion del Talento Humano como una herramienta de mejora continua y no unicamente
como el resultado de investigacion. Su aplicacion permite fortalecer la organizacion del
personal, contribuir progresivamente a una gestion mas eficiente de los recursos humanos

y al cumplimiento de los objetivos de la microempresa.

Se recomienda socializar el manual con todos los colaboradores que intervienen
en los procesos administrativos y productivos, explicando de manera clara sus objetivos,
procedimientos, responsabilidades y beneficios. La socializacion permitirda que el
personal conozca la importancia de aplicar los lineamientos establecidos y facilite su

adaptacion a los procesos propuestos.

La aplicacion del manual permitira mejorar la distribucion de funciones, reducir
errores y duplicidad de actividades, optimizar el desempefio del personal y fortalecer la
organizacion de los procesos internos. En consecuencia, la propuesta constituye una
inversion orientada a generar beneficios sostenibles, por lo que su implementacion se

justifica tanto desde el punto de vista econdmico como organizacional.

Se recomienda a “A la medida” implementar el Manual de Gestion del Talento
Humano, considerando que la propuesta es econdmicamente viable y que la inversion
destinada a su ejecucion puede generar beneficios superiores al costo inicial. Para
aprovechar esta viabilidad, se recomienda realizar la implementacion de manera
planificada, efectuar el seguimiento de los resultados y revisar periddicamente los
procedimientos establecidos, con el propdsito de asegurar que los recursos invertidos se
traduzcan en mejoras sostenibles en la gestion del personal y en el funcionamiento general

de la microempresa.
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ANEXOS

Figura 22 .“Tu Imagen Habla por Ti”- Plan de renovacion de uniformes

Nota: Tu imagen habla bien de ti.
Fuente: Pagina web,
https://'www.facebook.com/EXPERTOSENRADIOLOGIA/posts/la-resonancia-

magn%C3%A9tica-15-teslas-rm-estructural-es-la-principal-t%C3%A9cnica-de-
imag/843371354457428/

Figura 23. “Premia a tu equipo” - Capacitacion de bienestar y salud mental.
[ i :

Nota: Adquisicion de promocion + capacitacion a los empleados.
Fuente: Pagina web, Une Startup Weekend Morelos a la comunidad universitarias para

desarrollar innovacion — Zona Centro Noticias



https://www.facebook.com/EXPERTOSENRADIOLOGIA/posts/la-resonancia-magn%C3%A9tica-15-teslas-rm-estructural-es-la-principal-t%C3%A9cnica-de-imag/843371354457428/
https://www.facebook.com/EXPERTOSENRADIOLOGIA/posts/la-resonancia-magn%C3%A9tica-15-teslas-rm-estructural-es-la-principal-t%C3%A9cnica-de-imag/843371354457428/
https://www.facebook.com/EXPERTOSENRADIOLOGIA/posts/la-resonancia-magn%C3%A9tica-15-teslas-rm-estructural-es-la-principal-t%C3%A9cnica-de-imag/843371354457428/
https://www.zonacentronoticias.com/2023/04/une-startup-weekend-morelos-a-la-comunidad-universitarias-para-desarrollar-innovacion/
https://www.zonacentronoticias.com/2023/04/une-startup-weekend-morelos-a-la-comunidad-universitarias-para-desarrollar-innovacion/
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Figura 24. Dotacion anual planificada - Capacitacion de clima laboral.

Nota: Adquisicion de promocion + capacitacion de clima laboral.
Fuente: Pagina web, El Clima Laboral | CICR

Figura 25. Kit de Bienvenida Corporativa

Nota: Personalizado a la medida de tus necesidades.


https://cicr.or.cr/el-clima-laboral/

Fuente: Pagina web, Uniforme para Empresa | FS PERU

Figura 26. Formato de Solicitud de nueva vacante
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https://f5.net.pe/portfolio_page/uniformes-para-empresa/

SOLICITUD DE NUEVA VACANTE

"A LA MEDIDA"

DATOS DE LA REQUISICION
PUESTO SOLICITANTE CIUDAD / PROVINCIA N° VACANTES
Operaria Quito 1
DEPENDENCIA AREA FECHA DE SOLICITUD
"A la medida” Conte y Confeccion 01 de Agosto / 2026
danielponce tthh.@alamedida.com CONSECUTIVO
Jefe de Area Talento Humano No

Telf.: 0963091040

MOTIVO DE LA REQUISICION

Retiro / Renuncia empleado
Remplazo por maternidad
Nuevo cupo de Nomina
Otros

O
|
El

En caso de seleccionar Otros especifique cual:

Terminacion de contrato anterior
Incremento de la produccion
Nuevo cargo

Promocion / Ascenso

DDDDL

INFORMACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

FORMACION

Primaria (|
Secundaria
Nivel Profesional D
Licenciatura (|

Maestria / Doctorado [_]
Otros

O

HORARIO

Diurno (|
Nocturno ]
Administrativo D
Mixto

En caso de seleccionar Otros especifique caal:

EXPERIENCIA REQUERIDA

Sin experiencia
Minimo 1 aiio

Minimo 3 aiios
Minomo 5 aios

OoE0

COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA EL PUESTO

Comunicacion
Trabajo en equipo
Adaptabilidad
Analisis de problemas
Integridad
Orientacion al Cliente

Orientacion a resultados

Proactivo

Orientacion a la calidad
Habilidades manuales

Trabajo bajo presion

Manejo de maquinas de confeccion

BEEOEA

PRINCIPALES ACTIVIDADES Y CARACTERISTICAS DEL PUESTO:

* Capacidad para operar maquinas de coser y equipo basico de confeccion de manera segura y eficiente

* Conocimientos basicos de corte, costura, ensamblaje y acabado de prendas.

* Capacidad para identifcar defectos, errores de costura o

* Mantener precision en costuras, medidas y acabados

* Comunicar oportunam

ente errores, necesidades de matenal o dificultades durante el proceso

* Utilizar correctamente equipo y herramientas, mantener medidas de sequridad

acabados antes de entregar la prenda

¢
tle

ey

FIRMAS DE RESPONSABLES DE LA SOLICITUD

Ing. Daniel Ponce  /

Jefe de area de Recursos Humano

Tegn. Melanie Angulo

Nota: Formato de solicitud de nueva vacante.

Fuente: Autora

Secretaria de Recursos Humano
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Figura 27. Formato de Anuncio a publicar.

i !&%’%%me !

- A

Prestigiosa empresa de confeccion de uniformes busce:

Agente de Ventoy

Eres proactiva, tienes buena comunicacion, posees actitud
positiva, te gusta trabajo en equipo, ven te estamos buscando.

REQUISITOS OFRECEMOS

v Conocimiento en ventes v Salario fijo

v Experiencici 10 2 afios v Beneficios de ley

v Bachillerato concluido. v Buen ambiente de trabajo.
v Facilidad de comunicacién

V" Manejo bdsico de Excel/Word

v Horario tiempo completo Contactonoy

- e 0963091040
. %ﬂ’gﬁﬁ‘j‘m ‘m’ ;@m@ﬁﬂ?k CV.: gth.alamedida@gmail.com
! e o

Nota: Anuncio para una vacante de ventas
Fuente: Autora

Figura 28. Formato de estructura organizacional nivel jerarquico.

v’ Establece directrices generales, toma de
decisions y supervise el cumplimiento de
objetivos.

NIVEL |
Administracion

v' Coordina al personal y verifica el

NIVEL I cumplimiento de las tareas,
Supervisor de procedimientos y estandares
Produicsién Nivel de coordinacion Rl

y supervision

¥ Personal responsable de
actividades de confeccidn,
debe cumplir con
procedimientos, normas
internas, horarios, medidas
de seguridad y disposiciones
establecidas.

NIVEL Il
Operarias

Nota: Nivel jerdarquico de la estructura organizacional.
Fuente: Autora
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Figura 29. Formato de Descripcion y perfil de cargo

DESCRIPTIVO DE CARGO

FECHA DE APROBACION: |A partr de esta fecha se considera 15 dias habiles para la vinculacion. FECHA DE INGRESO:

SOLICITUD DE PERSONAL

| a informacion de este documento es la base para el desarrollo de |a gestion del desempefio.
INFORMACION SOBRE EL CARGO

NO
NOMBRE DEL CARGO VACANTES CIUDAD

OPERARIA DE CORTE Y CONFECCION 1 QUITO

JEFE INMEDIATO AREA
SUPERVISOR DE CORTE Y CONFECCION CORTE Y CONFECCION

OBJETIVO DEL CARGO
Ejecutar de manera eficiente las actividades de tendido, corte, preparacion, confeccion y acabado de prendas de vestir, siguiendo las especificaciones técnicas, patrones y

estandares de calidad establecidos, mediante el uso adecuado de maquinas, herramientas e insumos, contribuyendo al cumplimiento de los tiempos de produccion y ala
FUNCIONES RESPONSABILIDADES

IRecibir, preparar y organizar telas, hios, accesorios y demas materiales necesarios para la confeccior Garanizar la caidad y precision de las prendas elaboradas.
ealizar el tendido y corte de telas de acuerdo a los patrones y medidas. Cumplir con las especificaciones de cada pedido y estandares de calidad.
Operar correctamenie las maquinas de confeccion asignadas, como recta, overlock, recubridora u ofre Cuidar y uslizar correctamenie las maquinas, herramientas, materiales e insumos.

Ensamblar y confeccionar las prendas siquiendo las especificaciones $cnicas y de disefio. Mantener la confidencialidad de disefics, patrones, medidas y pedides de los clientes.
lerificar medidas, costuras, cories y acabados para detectar posibles defecios. Contribuir al cumpiimiento de los objedvos.

Manener impia y ordenada su area de frabajo Mantener acfiud de colaboracion, responsabilidad, puniuaidad y trabajo en equipo.
IRegistrar las canddades producidas, prendas terminadas 0 novedades duranée el proceso.

ESPECIFICACIONES
Horarios rotativos X
Viajar
Movilizacion propia
PERFIL DEL CARGO
FORMACION ACADEMICA CONOCIMIENTOS TECNICOS
¢ Bachiler Técnico en Industria de Conocimienos en corie y confeccion
ila Confeccion, o s afn al coree Manejo de maquinas industriales de coser.
: ¥ coswra. Inferpretacion de patrones y medidas.
Tipos de telas e insumos
EXPERIENCIA LABORAL Conirol basico de calidad y normas de sequridad en el rabajo.
HABILIDADES : COMPETENCIAS CONDICIONES DE TRABAJO
Precision y atencion al detalle. Responsabilidad
Destrezt_a Ma_?ual .Traba_]c') £ equ_o Trabajo principaimente de pie 0 seniado, en un area de
Organizacion Orientacion a la calidad produccidn con maquinas de confeccion, herramientas de
Rapidez Cumplimiento de tiempos. corte y exposicion a ruido moderado. Requiere el uso
Capacidad para sequir instrucciones. Adaptacion y compromiso. adecuado de equipos de proieccion y cumpiiento de
normas de seguridad.

por: Gestioriado por: Solicitado p por:

Autori
GERENCIA GENERAL GERENCIA DE TALENTO GERENCIADE
HUMANO / $SO AREAIJEFATURA

Nota: Formato para un descriptivo de cargo de una operaria el formato debera cambiar de
acuerdo al perfil.

Fuente: Autora



Figura 30. Formato de Induccion de personal.

CHECKLIST DE INDUCCION DE PERSONAL "A LA MEDIDA"
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N° |Actividad de induccion Cumplido |Observaciones
. Presentacion del nuevo colaborador al equipo de trabajo
Presentacion de la mision, vision y valores de la
2 |organizacidn
% Explicacion de las funciones y responsabilidades del cargo
Entrega y explicacion del reglamento interno y politicas
4 |detrabajo
Socializacion de horarios, jornada laboral y normas de
5 |asistencia
Explicacion de los procedimientos relacionados con el
6 [puesto
5 Recorrido por las instalaciones y dreas de trabajo
Identificacion de equipos, herramientas y materiales
8 |asignados
Capacitacion sobre normas de seguridad y prevencion de
9 |riesgos laborales
Explicacion del uso adecuado de equipos y herramientas
10 |de trabajo
Presentacion del jefe inmediato y responsables de
11 |supervision
Explicacion de los canales y medios de comunicacion
12 |internos
Entrega de materiales, uniforme o implementos
13 [necesarios para el cargo
% Resolucion de dudas e inquietudes del nuevo colaborador
Confirmacion de comprension de la informacion
15 |proporcionada
16 Firma de constancia de induccion
DATOS DEL COLABORADOR RESULTADO DE LA INDUCCION
Nombre: Satisfactoria: ]
Cargo: Requiere refuerzo: ]
Fecha de ingreso: Observacion:

Responsable de la induccion:

Fecha de induccion:

Firma del colaborador

Nota: Checklist de induccion del personal.
Fuente: Autora

Firma del responsable




Figura 31. Registro de capacitaciones
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REGISTRO DE CAPACITACIONES "A LA MEDIDA"

Campo Informacion
Tema:
Seguridad en maquinas industriales
Fecha:
15 de Agsoto de 2026
Duracion:
1hora

Responsable:

Responsble de talento humano

Participacion:
Personal del area de produccion
Capacitar al personal sobre el uso seguro de las maquinas,
Objetivo: medidas de prevencion y actuacion ante posibles riesgos
laborales.
Los participantes identificaron los principales riesgos y
Resultados: demostraron conocimientos basicos para operar las maquinas
de manera segura.
) Se recomienda realizar refuerzos periddicos sobre seguridad y
Observaciones: ’ -
uso adecuado de equipos de proteccion personal.
DATOS DEL COLABORADOR RESULTADO DE LA INDUCCION
Nombre: Satisfactoria:
Cargo: Requiere refuerzo:
Fecha de ingreso: Observacion:

Responsable de la induccion:

Fecha de induccion:

Firma del colaborador

Firma del responsable

Nota: Formato propuesto para el registro de capacitaciones

Fuente: Autora




Figura 32. Evaluacion de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO "A LA MEDIDA"
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FACTOR BAJO MEDIO ALTO OBSERVACIONES
1. Cumplimiento de funciones X
Cumple con lo asignado
2. Calidad del trabajo X Cuida al detalle el acabado
de la prenda
3. Productividad X Rinde con todo lo
designado.
4. Responsabilidad X
Cumple con lo asignado
5 Puntualidad X Llega ocacionalmente
atrasada
6. Trabajo en equipo X
Se acopla al equipo
7. Comunicacidon X Es un poco callada, pero si
comunica la necesario
8. Adaptacion X
Se adapta con facilidad.
9. Cumplimiento de normas X

Cumple

10. Orientacion al cliente.

Poco comunicativa.

DATOS DEL COLABORADOR

RESULTADO DE LA EVALUACION

Nombre: Ana Moya

Satisfactoria:

Cargo: Operaria

Requiere refuerzo:

Fecha de evaluacion:

Observacion:

Responsable de la evaluacion:

Firma del colaborador

Nota: Formato de evaluacion de desemperio

Fuente: Autora

Firma del responsable




Tabla 33. Formato de Plan de mejora

PLAN DE MEJORA "A LA MEDIDA"
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BRECHA 2
ACCION RESPONSABLE FECHA INDICADOR RESULTADO
IDENTIFICADA
Realizar una
capacitacion
’p : El colaborador
practica sobre :
i6 Porcentaje de mejora sus
operacion,
Dificultades en P 5 S ) habilidades de
3 regulacion, cumplimiento de S B4
el manejo seguro B Jefe de . operacion, utiliza
mantenimiento . la capacitacion y
y correcto de las S produccién / 20 de agosto de 7 correctamente la
St basico y normas evaluacion e
magquinas i Responsable de 2026. L maquinay
) ] de seguridad de practica de
industriales de SRS Talento Humano. & cumple con las
las maquinas manejo de la :
coser. i 3 = medidas de
industriales de maquina. .
seguridad

coser, seguida de
una practica
supervisada.

establecidas.

Nota: Plan de mejora “A la Medida”.

Fuente: Autora



